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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, considero como objetivo general: disefiar el
proceso de gestion del talento humano en la mejora del comportamiento organizacional
en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. — Piura- 2019.
Para ello, se hizo una revision exhausta de la bibliografia o libros como: Chiavenato
“Gestion del talento humano”, novena edicion y Robbins “El comportamiento
organizacional” décimo quinta edicion, asi también, la metodologia empleada fue la de
ser una investigacion de tipo descriptivo, disefio NO EXPERIMENTAL y enfoque
cuantitativo. En cuanto, a la poblacion, se considerd a 2 universos, el primero estuvo
constituida por los 37 colaboradores de la planta y el segundo por los 9 documentos que
son requisitos para la carpeta de cada colaborador; asi mismo se consideraron las
mismas cantidades para las dos muestras, ya que son pequefias, en lo que respecta a los
instrumentos, la presente investigacion utilizo los siguientes: ficha de observacion,
cuestionario, cuestionario de entrevista y ficha de cotejo, para el procedimiento se
utilizo el programa SPSS, ademas, se obtuvo como resultado general, que los procesos
de gestion de talento humano dentro de la planta no se ejecutan de manera correcta ya
que muchos de estos no cumplen con todas las etapas que se deben realizar, generando
asi un inadecuado comportamiento organizacional en los colaboradores de dicha
organizacion y finalmente se recogié como conclusion general , que la planta de café y
cacao requiere de un disefio del proceso de gestion de talento humano, el cual incluya
las fases de: analisis documental, incorporacion, integracion, desarrollo, colocacion,
recompensacion y retencion del personal, ya que contribuiran a disminuir las falencias
de gestion, logrando potenciar las habilidades y competencias del recurso humano y al

mismo tiempo mejore el comportamiento organizacional.

Palabras claves: colaboradores, comportamiento organizacional, disefiar, gestion del

talento humano y proceso.
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ABSTRACT

The present research work, considers as a general objective: to design the process of
human talent management in the improvement of the organizational behavior in the
coffee and cocoa plant of the Norandino Agrarian Cooperative. For this, an exhaustive
review of the bibliography or books such as: Chiavenato "Human talent management”,
ninth edition and Robbins "The fifteenth edition of organizational behavior” was carried
out, as well as, the methodology used was a descriptive research, NOT
EXPERIMENTAL design and quantitative approach. As for the population, 2 universes
were considered, the first one was made up of the 37 employees of the plant and the
second one was the 9 documents that are requirements for each collaborator's folder; In
the same way, the same quantities were considered for the two samples, since they are
small, regarding the instruments, the present investigation used the following:
observation form, questionnaire, interview questionnaire and collateral record, for the
procedure In addition, the SPSS program was used as a general result, that the processes
of human talent management within the plant are not executed correctly since many of
these do not meet all the stages that must be performed, thus generating inappropriate
organizational behavior in the collaborators of said organization and finally it was
collected as a general conclusion, that the coffee and cocoa plant requires a design of
the human talent management process, which includes the phases of: documentary
analysis, incorporation, integration, development, placement, reward and staff retention,
as they will help reduce management failures, improving human resources skills and

competencies and at the same time improve organizational behavior

Keywords: collaborators, organizational behavior, design, human talent management

and process.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia a nivel mundial, existen un sin niamero de empresas, las cuales ofrecen
bienes y/o servicios que satisfacen ciertas necesidades de los clientes, pero cabe recalcar
que el cliente externo no es al Unico que se le debe cuidar; sino también al cliente
interno que en este caso vendria a ser el talento humano, por tanto, es necesario que en
cada organizacion exista un proceso de Gestién de Talento Humano, el cual tenga como
proposito brindar una serie de beneficios, seguridad, excelente clima laboral entre otras
cosas, todo ello con la finalidad de lograr las metas de la organizacion debido a que

existe un nivel alto de compromiso por parte del personal.

Segun un ranking elaborado por la empresa de Recursos Humanos ADECCO ESPANA
(2017), con la ayuda de INSEAD (escuela de negocios para el mundo) y el Human
Capital Leadership Intitute of Singapore (HCLI), que mide el indice del talento humano
en los paises a nivel global mostré como resultado en primer lugar a Suiza, pais que
cuenta con la capacidad para gestionar el talento mediante el crecimiento, atraccion y
contencion del mismo. Por otro lado, a nivel de Latinoamérica el Unico pais que se

encuentra dentro de la lista es Chile, ubicando en el puesto 34.

MARTINEZ (2015), gerente general de la empresa de Consultoria de Recursos
Humanos (HR IN), a través de una entrevista que ofrecidé al diario Gestion, sustentd
que en el Per( los empresarios no le dan el interés necesario a la gestion de su talento
humano, ya que lo estiman no como una inversion si no como un “gasto”, lo que
generaria consecuencias negativas dentro de una organizacion, como lo son las
fricciones entre los empleados debido a que posiblemente la seleccidn del personal pudo
darse por intereses personales y no institucionales, otro efecto que causa la carencia de
un proceso de gestidn de talento humano es la relacion nula entre las competencias de la
empresa y sus politicas generales, ademas esta la baja motivacion laboral y esto se debe
porque en la empresa no existe una persona capaz de realizar evaluaciones de
desempefio y por defecto imposibilita la oportunidad de establecer acciones que
aporten a la mejora del comportamiento organizacional. Asi como estas podemos

encontrar un sin nimero de otras consecuencias.



También existen aquellas empresas industriales que producen una variedad de productos
y cuentan con plantas de produccién para cada uno de ellos, en donde solo existe un
proceso general de gestion del talento humano que engloba a todas estas plantas, sin
tomar en consideracién que cada una de ellas cuenta con un jefe, un equipo
administrativo y un amplio personal encargado de la parte productiva, en estos casos el
personal es reclutado, entrevistado y seleccionado por el mismo jefe de planta quien
posiblemente no cuenta con el tiempo y los conocimientos necesarios acerca de como

gestionar el talento humano, a través de un 6ptimo proceso.

Este es el caso de la Cooperativa Agraria Norandino, en donde la planta de café y cacao,
la cual se encuentra ubicada en la Mz X lotes 3 y 4 Zona Industrial Il etapa- Piura -
Piura, muestra la necesidad de Disefiar un proceso de Gestion del Talento Humano
capaz de mejorar el comportamiento organizacional, ya que incentivara el trabajo en
equipo, reforzara la cultura organizacional dentro de la planta, asi mismo, se encargara
del proceso de contratacion, seleccion e integracion del personal, asi como la
elaboracion de informes sobre su desempefio y el constante monitoreo y capacitacion
del mismo, logrando asi una éptima gestion del talento humano, debido a que el nuevo
personal tendra que atravesar un proceso mas riguroso de seleccidn/contratacion, asi
como también se les realizara una constante evaluacion para determinar si su grado de

desempefio es el que la empresa exige para asegurar su permanencia.

Ademas, el no contar con un proceso de Gestion del Talento Humano, provocara una
serie de dificultades tanto para la empresa como para su personal, generando a futuro
posibles inconvenientes en la comunicacién, en la documentacion, en las funciones que
deberia realizar cada colaborador y por consiguiente, una deficiencia en el manejo de
los procesos administrativos, asi como también, un mal clima laboral, deficiente cultura
organizacional, baja fomentacion al trabajo en equipo, inseguridad laboral y falta de

estrategias en lo que respecta a la seleccion y capacitacion del personal.

Por la problemética anteriormente descrita, observada y el nivel de importancia que
significa disponer de un proceso que permita administrar el recurso humano de una
organizacion, se ha considerado conveniente disefiar el proceso de Gestidn del Talento
Humano en la mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao

de la Cooperativa Agraria Norandino-Piura, para lo cual primero se debe comenzar
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evaluando la documentacion del personal, posterior a ello se detallara el procedimiento
a seguir para la incorporacion, integracion, recompensacion, desarrollo, colocacién y
retencion del personal, todo esto con la finalidad de tener una Optima gestion del
desempefio del capital humano, debido a que contar con este proceso le generara a la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. una ventaja competitiva, asi como también una
mejora en el comportamiento organizacional, lo que le permitird lograr sus metas y
objetivos, ya que de esto supone el grado de éxito que la organizacion puede llegar a

alcanzar.

A continuacion, se procederd a mencionar los trabajos previos de la investigacion, en
cuanto al ambito internacional se tiene a RODRIGUEZ, y otros (2016), en su tesis:
Modelo de gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el salario
emocional para el mejoramiento del clima organizacional, de la universidad libre de
Colombia, plantearon como objetivo general disefiar un modelo de gestion estratégica
del talento humano que posibilite recompensar el salario emocional para mejorar del
clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muzu. Dicha investigacion presento un
enfoque cuantitativo-descriptivo. En lo que respecta a los instrumentos utilizados para
recolectar los datos, utilizaron el cuestionario. En cuanto a la poblacion y muestra para
esta investigacion fue la misma, la cual estuvo integrada por los empleados del jardin
infantil Alcala Muzu. Por ultimo, en el resultado final en cuanto a la fase de retencion
del personal mostré un resultado general negativo, lo que manifiesta la necesidad de
disefiar e implementar estrategias que contribuyan al bienestar de los empleados del
jardin infantil Alcala Muz(; teniendo como claridad que del desarrollo de estos
dependeran en instancias directas las relaciones de los empleados con sus pares y demas
entes participativos de la prestacion del servicio; de igual manera, contribuirdn al
mejoramiento del clima organizacional potenciando asi un ambiente laboral saldable
que contribuye con el mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y sus

familias.

FONSECA (2015) quien en su tesis denominada Modelo de gestion de talento humano
y su incidencia en el comportamiento organizacional de la empresa “Curtipiel Martinez”
del Canton Ambato de la provincia de Tungurahua.- (Ecuador), plante6 como objetivo
principal averiguar la influencia de la Gestibn de Talento Humano en el

Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la organizacion “Curtipiel
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Martinez”, dentro de su metodologia muestra un enfoque cuantitativo, el tipo de disefio
fue experimental y su nivel fue descriptivo, para recolectar sus datos utilizaron la
encuesta, ademas contaron con una poblacion pequefia, la cual fue los 36 colaboradores
de la organizacion y por tal motivo su muestra fue equivalente a su poblacién, en cuanto
al resultado final manifestd que el comportamiento organizacional de los colaboradores
de la empresa estudiada se muestran en su mayoria insatisfechos, ya que no existe un
reconocimiento por parte de los directivos, motivacion y sobre todo hay un bajo
impulso al trabajado en equipo.

De la misma manera, ARROBO (2013) en su tesis: Modelo de gestién del talento
humano por competencias de la empresa Cimpexa S.A, de la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial, plantearon como objetivo general realizar un modelo de Gestion del
Talento Humano por Competencias para la empresa Cimpexa S.A. Dicha investigacion
es de tipo descriptivo y un metodo logico inductivo. En lo que respecta a los
instrumentos utilizados para recolectar datos es el cuestionario y la entrevista. En cuanto
a la poblacion y muestra para esta investigacion fue la misma, la cual estuvo constituida
por los 30 colaboradores de la organizacion. Por ultimo, el resultado general obtenido
es que la fase de colocacion del personal se evalué mediante el modelo 360°, en donde
se pudo identificar las competencias que requiere cada cargo en la organizacion, lo cual
permitioé crear un diccionario de competencias para la organizacion, que ayude como
guia para el disefio de los indicadores de desempefio y sobre todo que permita una
evaluacion a los colaboradores de manera continua, con la finalidad de progresar

constantemente.

Ahora a nivel nacional se encuentra, a VINUEZA (2017), quien en su tesis denominada
Modelo de gestidn de talento humano, basado en el clima organizacional como factor de
influencia en la satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba - Ecuador, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos - Lima, planted
como objetivo principal plantear un modelo de gestion de talento humano, el cual se
base en el clima organizacional que permita mejorar la satisfaccion del personal de las
organizaciones de embutidos de la ciudad de Riobamba Ecuador, dentro de su
metodologia muestra un nivel descriptivo — propositivo, y en cuanto a su disefio fue No
experimental, las técnicas utilizadas para esta investigacién fue la encuesta, el

instrumento que utilizo fue el cuestionario, ademas, su poblacién estuvo conformada
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por los 170 colaboradores de la organizacion y al aplicar la formula dio como resultado
una muestra de 118 colaboradores, en cuanto al resultado final manifesté que la fase de
recompensacion del personal provoca un impacto valioso y representativo en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacién en cuestion, en otras
palabras, la apreciacion de los colaboradores en cuanto a la recompensacion, radica en
que si la organizacion no les proporciona recursos materiales, monetarios y/ o

psicosociales, estos afectan en su grado de satisfaccion laboral.

Del mismo modo, se tiene a ARMAS y otros (2016) quien en su tesis denominada
Gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio S.A.A. provincia de Ascope 2015, de la universidad Privada Antenor Orrego
de la ciudad de Trujillo, planteo como objetivo principal definir la conexion existente
entre la gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores de la Empresa
Cartavio S.A.A, Provincia de Ascope 2015, dentro de su metodologia muestra un nivel
descriptivo y de tipo correlacional, la técnica utilizada para esta investigacion, fue la
encuesta, el instrumento que utilizo fue el cuestionario, as mismo, su poblacién estuvo
conformada por los 300 colaboradores del area de fabrica de la empresa Cartavio SAA
durante el afio 2015,y posteriormente de aplicar la formula de muestreo, se obtuvo como
muestra a 101 trabajadores de la compafiia, en cuanto al resultado final, determinaron
que el nivel de la gestion del talento humano de la organizacion en mencion, es
regular, debido a que los directivos no le brindan el interés necesario a sus trabajadores

como el componente mas importante de la empresa.

Asi mismo, CORDOVA (2015), en su tesis: Plan de gestion de recursos humanos para
mejorar las relaciones interpersonales en los docentes de la institucién educativa N°
14392, Piura, afio 2014, de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo - Lambayeque,
plantearon como objetivo general definir las funciones principales y responsabilidades,
sobre sacando la necesidad de elevar la relacion funcional e interpersonal. Dicha
investigacion presentd un enfoque descriptivo — propositivo. En lo que respecta a los
instrumentos para recolectar la informacion esencial, se utilizé el cuestionario y la guia
de observacion. En cuanto a la poblacion, por ser pequefia, se considerd a la muestra
con la misma cantidad, siendo esta dicha investigacion estuvo constituida por los 15
gestores de la I.E, y aplicada la formula dio como resultado una muestra de 374 clientes.

Por ultimo, en cuanto a la fase de incorporacion del personal, se obtuvo como resultado
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final que en lo que respecta a la gestion del recurso humano, esencialmente la plana
docente, el director de dicha institucion no realiza las fases de planificacion,
incorporacion y colocacion del personal segln lo establecido te6ricamente. Por lo cual,
se dice que los colaboradores carecen de una gestion optima.

En lo que se refiere al nivel local se encuentra a ZORILLA, y otros (2017) en su tesis
denominada Gestion del talento humano del componente terrestre del CON vy la
efectividad de las acciones militares en los desastres naturales en la Region Piura, de la
Escuela Conjunta de las Fuerzas Armadas, plantearon como objetivo principal
determinar la relacion entre la gestion del talento humano del Componente terrestre del
CON v la efectividad de las acciones militares en los desastres naturales en la region
Piura, dentro de su metodologia mostraron un enfoque cuantitativo, el tipo de disefio fue
no experimental y su nivel fue descriptivo, para recolectar su informacion utilizaron la
encuesta y como instrumento al cuestionario, ademas, su poblacion estuvo conformada
por 17184,000 personas que han sido damnificadas por los desastres naturales y al
aplicar la formula dio como resultado una muestra de 246 personas, en cuanto al
resultado final manifestaron que la gestion del talento humano del componente terrestre
del CON si tiene una relacion significativa con la efectividad de las acciones militares

en los desastres naturales en la region Piura.

Del mismo modo, NAVARRO (2015)quien en su tesis titulada Propuesta de gestion de
recursos humanos en la empresa Unidn de Bananeros Organicos Inmaculada
Concepcién — Huangala — Sullana, de la Universidad Nacional de Piura, plante6 como
objetivo principal proponer un modelo de gestion de recursos humanos en la empresa
Union de Bananeros Organicos Inmaculada concepcion, dentro de su metodologia
muestra un disefio no experimental y su nivel fue descriptivo, las técnicas utilizadas
para esta investigacion fueron la entrevista y la encuesta, asi mismo, los instrumentos
fueron la guia de entrevista y el cuestionario, ademas su poblacion estuvo conformada
por los 102 colaboradores y su muestra fue equivalente a su poblacién y por ser una
cantidad relativamente pequefia su muestra incluyo todos sus elementos, en cuanto al
resultado final manifestdé que en la Cooperativa UBOIC no se ejecuta de manera
correcta la fase de desarrollo, ya que no se brindan capacitaciones continuamente al
personal, a pesar de que la organizacion muestra la necesidad de trabajar urgentemente

en funcién de los objetivos organizaciones, ya que considera que contribuira al
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desarrollo organizacional, y lo avala con las opiniones que recibié por parte de los
trabajadores

Asi mismo, ALEJO (2014) en su tesis denominada Implementacion de procesos de
R.R.H.H en las Mype en el Per(, de la Universidad de Piura, plante6 como objetivo
principal implementar procesos de R.R.H.H. en las Mype en el Pert Present6 un tipo de
investigacion cuantitativa. Su poblacion estuvo constituida por 27 trabajadores de una
de las MYPES seleccionadas para el estudio cuyo nombre es la Vidrieria Alejo e Hijos
EIRL, y su muestra es la misma cantidad de su poblacién por ser pequefia , en cuanto al
resultado final manifestd que la gestion del talento humano se basa en las politicas y
practicas, las cuales son fundamentales para el manejo adecuado de ciertos temas que
tienen relacion directa con las personas que efectian funciones gerenciales, tales como:
administracion de sueldos, captacion del personal, integracion, superacion y

entrenamiento del personal.

Respecto a las teorias que fundamentan el estudio se tiene como primer punto a tratar la
evolucion del talento humano; segun BENITO, y otros (2015) el término “recursos
humanos" empez0 a circular en el siglo 20; sin embargo, el proceso de seleccion de
personal remonta de mucho antes. Inclusive durante la época prehistorica, los seres
humanos examinaban atentamente la capacidad de un candidato previo a la eleccion
para ocupar un puesto de liderazgo. El avance que ha tenido los recursos humanos se
fundamenta en la educacidn, que incluye el traslado de los materiales sustanciales a los

colaboradores para que asi consigan desarrollar mejor su trabajo.

Maés tarde, el cientifico social MAYO (2015) empez6 a investigar el resultado que
generaria la mejora de las condiciones de trabajo de los colaboradores, aunque no es
extrafio que los colaboradores sean mas productivos trabajando bajo mejores
condiciones. Es asi, que Mayo descubrio que trabajando de esa manera los empleados

laboraban en conjunto y mostraban un mayor rendimiento.

Durante la década de 1960, los investigadores y los administradores notaron que el
hecho de que un trabajador se encuentre en mejores condiciones de trabajo no implicaba
que fuera a trabajar mas duro. Es por eso, que tanto cientificos sociales como jefes

llegaron a la deduccion de que cada colaborador posee necesidades individuales ademas
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de requerir una motivacion mas personalizada con el objetivo de aumentar la
produccion, y desde ese momento las empresas empezaron a considerar a los
trabajadores como recursos o0 activos, que precisaban el estimulo y cultivo para que la

organizacion consiguiera el éxito.

Segiin MORALES (2002), master en Direccion de empresas, quien investigo la linea de
la gestion de recursos humanos, manifiesta que la definicion de “hombre”, ha ido
evolucionado en el transcurso del tiempo en lo que se refiere al contexto empresarial,
basandose en diferentes términos, especificamente 4, segun la manera en como se han
ido presentando, primero se le denominé Personal, luego Recurso Humano, tiempo més
tarde Capital Humano y actualmente como Talento Humano, el cual es considerado
como la competencia intelectual de los integrantes de una empresa estimada por su
facultad, ya sea inherente u obtenida para su desenvolvimiento; siendo esta la razén por
la que se dejo en el pasado el nombre “area de recursos humanos” , para que hoy en dia

se le denomine Area de Gestion del Talento Humano.

Otro punto por tratar es la definicion de Gestion del Talento Humano, el cual se
conceptualiza segun CHIAVENATO (2017) como aquel que agrupa ciertas habilidades
y experiencias esenciales que permitan administrar cargos gerenciales, los cuales deben
estar vinculados con los recursos, incluyendo el analisis documental, la incorporacion,
integracion, recompensacion, desarrollo, colocacién y retencion del personal. Es
entonces aquel que coordina, planea, ejecuta y presta orientaciones técnicas acerca de
actividades de gestion de personal, capacitacion y formacion, seguridad y salud
ocupacional ademas del bienestar social, basado en las politicas y normas legales de la

empresa.

Ahora, se mencionaran los procesos que se deben llevar a cabo, segun el especialista
conocedor de la gestion de los talentos humanos CHIAVENATO (2017), para disefiar el

proceso de Gestion del Talento Humano,

En primer lugar, esté la fase de analisis de la documentacion, CHIAVENATO (2017) lo
define como aquel que se encarga de gestionar de manera optima los documentos del
personal de la empresa, por ello es importante que estos se encuentren correctamente

almacenados para que de esta manera puedan ser distinguidos facilmente.



Clasificarlos y archivarlos seré clave para su correcta gestion, ademas los documentos
pueden ser digitales para que asi se ahorre espacio en lugar de fisicos. CHIAVENATO,
(2017) sustenta que es esencial que cada carpeta del trabajador contenga los siguientes
documentos:

— Certificados de Antecedentes policiales

— Fotocopia de DNI

— Copia Titulo profesional o técnico o certificado de egresado

— Curriculum Vitae actualizado

— Copia de DNI de dependientes

— Ficha personal

— Constancia de induccion

— Certificados (talleres, cursos, seminarios, entre otros)

— Copia de recibos de servicios o declaracion jurada

En segundo lugar, estd la fase incorporacion del personal, aqui se encuentra el
reclutamiento y seleccién, en donde CHIAVENATO (2017) define al reclutamiento,
como el proceso encargado de captar candidatos idoneos y aptos para desempefiar un

cargo en la organizacién o empresa.

Es una actividad que tiene como finalidad captar candidatos, para despuées someterlos a
un proceso de seleccion, a partir del cual se obtendran los futuros miembros de la
organizacion.

Ahora en lo referente al reclutamiento del personal, CHIAVENATO (2017) fundamenta

gue existen una serie de pasos a seguir, como lo son:

— Establecer, determinar y entender cuéles son los requerimientos de un vacante, por
lo que es necesario concretar el cargo que se va a ocupar.

— Se analiza el curriculum vitae del postulante, para determinar si el candidato
satisface todos los requerimientos solicitados para ocupar el puesto.

— Identificar si la persona seleccionada posee los pardmetros suficientes para
justificar si cuenta con conocimiento, capacidad y la experiencia requerida para el

puesto.



— La ejecucion de la entrevista, para conseguir informacion detallada del candidato,
generalmente la informacion obtenida en la entrevista se documenta.

— Efectuar un andlisis mas acentuado del candidato, empleando pruebas psicoldgicas
individuales y grupales.

— Se realizan las pruebas de habilidad y conocimiento, las cuales se basan en
situaciones reales acerca del cargo a ocupar.

— Se lleva a cabo la presentacion final de los candidatos, a la persona responsable de
tomar la decision para integrar al candidato que se encuentre mas proximo a ocupar
el puesto.

— Posteriormente se redacta un informe final acerca del proceso que se llevo a cabo
para reclutar y seleccionar al candidato, dentro del cual va incluida toda la
informacion de la persona seleccionada desde el Curriculum Vitae hasta la

justificacion de porque fue elegido para cubrir el puesto.

Asi

de reclutar al personal, siendo estos los siguientes: disponibilidad inmediata,

mismo CHIAVENATO (2017), sustenta que existen una serie de criterios a la hora

experiencia profesional, habilidades blandas y duras, competencias y estudios

academicos.

Por otro lado, CHIAVENATO (2017) manifiesta que al momento de elegir al candidato
idoneo para el puesto, se emplean distintos instrumentos de seleccion como, por

ejemplo:

Entrevista: Es una técnica en donde interactian dos o mas individuos (entrevistado y
entrevistador), siendo este Gltimo, quien se encargara de la decision final.

Pruebas de conocimiento de capacidad: son mecanismos que permiten estimar el grado

de instruccion con el que cuenta para ocupar el puesto de trabajo

Pruebas psicométricas: Se ocupan de precisar las destrezas de los individuos, su forma

de actuar frente a distintas circunstancias que puedan presentarse en el trabajo.

Pruebas de personalidad: Evidencian aspectos superficiales, propios de las personas,

como los definidos por el comportamiento o caracter. Estudian ciertos atributos de la
personalidad tales como el balance afectivo, intereses, trabajar bajo presién, motivacion,

etc.
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Posteriormente, CHIAVENATO (2017), recomienda publicar los resultados de la
seleccién de personal en cualquier medio de comunicacién, tales como: periédicos,

pagina web y redes sociales /fan page.

En tercer lugar, estd la fase de integracion del personal, CHIAVENATO (2017)
manifiesta que es una etapa que comienza cuando se contrata a un colaborador nuevo,
buscando su efectiva integracion a su nuevo lugar de trabajo, relacionandolo con sus
nuevos comparieros de trabajo, sus responsabilidades referidas al puesto de trabajo, la
proyeccion futura, la razén de ser de la organizacion y las politicas de la empresa.

En cuarto lugar, se encuentra la fase de recompensacion del personal, en donde RUIZ
(2007) manifiesta que este proceso hace énfasis al grado de satisfaccion que llega a
conseguir el colaborador a traves del desempefio de sus tareas, lo cual es resultado de un
excelente clima laboral y aprecio por su trabajo y todo ello influye en el bienestar social

y familiar.

Por otro lado, CHIAVENATO (2017) sustenta que un plan de recompensacion al
personal es fundamental para cautivar a futuros talentos, asi como también motivar a
sus colaboradores existentes y sobre todo conservar a los dos grupos para conseguir los
objetivos estratégicos que requiere la empresa, por ese motivo es esencial que se elabore
una tactica completa, facil y sobre todo, equitativa a ojos de los colaboradores, todo
ello con la finalidad de alcanzar la eficiencia y productividad, y a su vez restablecer las

condiciones de trabajo.

A continuacién, se mencionaran las actividades que estaran dentro del plan segun
CHIAVENATO (2017):

- Elegir al colaborador del mes

- Felicitar a los colaboradores por su cumpleafios

- Realizar actividades integradoras, en donde participe las familias de los
colaboradores

- Banco de horas

- Incentivos
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En quinto lugar, esta la fase de desarrollo del personal, en este punto se encuentra la
capacitacion, la cual se define como el procedimiento que busca obtener nuevos saberes,
destrezas y actitudes todo ello con el objetivo de desempefiar de mejor manera una
funcién laboral. Segun CHIAVENATO (2017), comenta que en la actualidad las
organizaciones deberian preocuparse mas para que su Talento Humano cuente con los
conocimientos, actitudes y habilidades fundamentales, logrando de esta manera llevar al
éxito a la empresa, ademas se dice que la capacitacion del personal es una herramienta
esencial y por tanto, debe contar con un presupuesto para su realizacién, ya que esto
permitird que se elija a los mejores profesionales para dictar los temas de capacitacion al
personal, la realizacion de varias capacitaciones durante el afio, asi como también dictar

dichas charlas en un ambiente amplio y cémodo para los colaboradores.

CHIAVENATO (2017) sustenta que es necesario realizar una evaluacion posterior a la
capacitacion realizada, y que para esto existen pasos especificos:

El primero, es reaccion, la primera manera de evaluar un programa de capacitacion es
mediante encuestas y entrevistas, en donde se les pregunte si les gusto la capacitacion,

que es lo que han aprendido, entre otras preguntas.

El segundo, es el aprendizaje, en esta parte se evalla si los colaboradores han
conseguido los objetivos pedagdgicos que se planteo la organizacion, todo esto a través
de examenes, pruebas con casos practicos o test que permita evaluar con exactitud si en

efecto la capacitacion ha aumentado su rendimiento.

Tercero, es el comportamiento, hay ciertas ocasiones en las que las capacitaciones
buscan cambiar comportamientos, actitudes, o habitos generales de los colaboradores,
aungue realizar esta evaluacion requiere de un periodo de tiempo mas amplio y de
varios examenes que se den en diferentes momentos, posterior a la capacitacion.

Cuarto, son los Resultados. Para determinar el resultado final, se deben analizar las

metas concretas que se habian fijado al principio de la capacitacion.

Por altimo, dice que para hacer capacitaciones dentro de una empresa, el primer paso es
realizar un andlisis de las necesidades de formacion, todo ello con la finalidad de
descubrir en donde estan las fallas e identificar a aquellas personas que necesitan estar

presentes en estas, posteriormente se elaborara el contenido del programa y se definira
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el sitio en donde se tomara la capacitacion, una vez realizado lo anterior se puede

proceder a desarrollar las capacitaciones para los colaboradores.

En sexto lugar, estd la fase de colocacion del personal, en donde se analiza el
desempefio de los colaboradores, CHIAVENATO (2017) sustenta que es una
herramienta que sirve para verificar el nivel de familiaridad que se tiene con los
objetivos establecidos a nivel personal, en otras palabras, este procedimiento logra
realizar una evaluacion sistematizada, imparcial y global del comportamiento
profesional y la productividad o del logro de los resultados, es decir se determina lo que

las personas son, realizan y consiguen.

Asi mismo, CHIAVENATO (2017), comenta que existen diferentes métodos ya

establecidos que permiten evaluar a los colaboradores, en estos se encuentran:

Evaluacion por parte de un supervisor: Es aquella que se realiza por un director o lider

debido a que tiene un amplio conocimiento del colaborador, su productividad y las

tareas que realiza.

Autoevaluacion: Asi como su nombre lo sefiala, es el mismo colaborador que determina
su desempefio y sugiere nuevas alternativas para mejorar.

Evaluacion entre compafieros: Se realiza con aquellos colaboradores que ejercen el

mismo cargo.
Evaluacion por parte del empleado: Aqui son los colaboradores quienes evalGan a su
lider.

Evaluacion por parte del cliente: En este caso el usuario es quien evalla el trabajo de los

colaboradores, pero solo con aquellos con los que ha tenido una interaccion.

Evaluacion 360°: Comprende todos los métodos ya mencionados, ademas es mucho

més complicado y sobre todo demanda tiempo y poder de analisis.

Evaluacion automatizada: Es aquella que evalia al colaborador a través de una
herramienta informatica, sin embargo, es de mucha importante contar con la aprobacién

del colaborador.

Ademas, DESSLER (2014), recalca que se cuenta con un proceso para evaluar a un
colaborador, el primer paso es identificar los indicadores a evaluar, esto consta en

determinar que competencias, labores, instrucciones u objetivos deseamos evaluar; el
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segundo paso es decretar la metodologia que se va a utilizar esta puede ser de 90,
180,270 o 360 grados; el tercer paso es elaborar los diferentes instrumentos de
evaluacion los cuales pueden ser encuestas o fichas de evaluacion; el cuarto paso es
seleccionar a la persona que lo va a realizar y como ultimo paso se reune y analiza los

resultados.

En séptimo lugar, se encuentra la fase de retencion del personal, en donde la OIT (1997)
sustenta que es aquel que pretende asegurar y velar por la salud mental, corporal,
espiritual y colectiva de los colaboradores en sus respectivos puestos de trabajo, debido
a que hoy en dia los colaboradores son el pilar fundamental para llegar a cumplir con el
fin Ultimo de la organizacién, ademas este programa es un requerimiento legal en donde
se pueden encontrar leyes, normas, decretos y resoluciones sobre temas que permitan

establecer un lugar apto, saludable y fiable.

Por lo tanto, CHIAVENATO (2017) manifiesta que en toda organizacion se debe de
contar con personas encargadas de la salud ocupacional de los colaboradores, para que
de esta manera se realice un monitoreo de las tareas que se deben cumplir dentro del
programa y sobre toda para asegurase de que estas se estén cumpliendo, logrando de
esta manera un mejor clima laboral, una satisfaccién en los colaboradores y un

incremento en la productividad.

Por otro lado, la OPS (2003), sustenta que existen diferentes tipos de accidentes
laborales, como lo son: ergondmicos, eléctricos, fisicos, psicosociales e incendios; sin
embargo, prevenir estos accidentes laborales no solo depende de la persona encargada,
sino que ademas el colaborador necesita ser capacitado, establecer normas y realizar una
inspeccion de seguridad, asi como también contar con lugares fiables en donde los

colaboradores no estén expuestos a estas inseguridades.

A continuacion, se detallara la teoria relacionada con la segunda variable, denominada
comportamiento organizacional, el cual para ROBBINS (2004) es un éarea de
investigacion que indaga acerca del impacto que generan los individuos, las estructuras,
la motivacion y los grupos de trabajo, con la finalidad de emplear lo conocido, para

mejorar la operatividad de la organizacion.
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Asi mismo, dentro del comportamiento organizacional encontramos 2 dimensiones,
empezando con el trabajo en equipo, ROBBINS (2013) manifiesta que el trabajo de
equipo nace en el cobijo de un grupo de individuos, encaminados hacia el logro de
objetivos comunes. En virtud de ello, cada integrante del equipo debe de contribuir a la
resolucion de conflictos o a la realizacion de un trabajo delegado.

Cabe mencionar que para ROBBINS (2013) el termino trabajo en equipo surgio
posteriormente de la Primera Guerra Mundial y, en la actualidad, es un instrumento
altamente utilizado para resolver diversos conflictos originados en distintos &mbitos, ya
sea econdmico, politico u otros, ya sea en el sector laboral, en el hogar, entre otros. Del
mismo modo, al momento de trabajar en equipo, es importante resaltar que cada persona
que lo compone es responsable, por eso, indistintamente del resultado que se obtenga, la
responsabilidad es de cada individuo que conforma el equipo.

Por otra parte, segun POZNER vy otros (2000) las caracteristicas de trabajar en equipo
son: la fijacion de objetivos claros y precisos; el progreso y el apoyo entre los miembros
que componen el equipo y el desarrollo de un proceso Optimo para la toma de
decisiones. También, es primordial que en un equipo de trabajo esté presente un lider
capaz de conducirlo hacia el éxito, que denote confianza, tenga una vision hacia el

futuro.

De igual manera, POZNER y otros (2000) manifiesta que trabajar en equipo muestra
ventajas y desventajas. Entre las ventajas se puede nombrar las siguientes: impulsa la
creatividad, motiva al logro de las metas, distribuye las actividades entre los miembros

del equipo, permite el intercambio de conocimientos experiencias, entre otras.

Asi mismo, estan las desventajas de trabajar en equipo como: distracciones entre los
miembros lo que origina el deterioro del tiempo, confrontacion por las distintas
personalidades, dificultad al momento de distribuir de manera equitativa las funciones
y, la probabilidad de que la productividad sea insuficiente por parte de alguno de los

integrantes, haciendo méas complicado el logro del fin tltimo planteado.

En referencia a lo anterior, es de gran importancia que en el equipo de trabajo haya un

alto nivel de armonia, acoplamiento, respaldo, entendimiento y un buen vinculo entre
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los miembros para el éptimo funcionamiento del equipo y, asi poder lograr el objetivo
establecido.

Como segunda dimensidn, se tiene a la motivacion, en donde la (RAE) define como la
agrupacion de circunstancias internas o externas que permiten establecer ciertos
accionares de un individuo, por otro lado ROBBINS (2013) manifiesta que en la
actualidad, la motivacion es un agente esencial en la gestion del talento humano y por
tal motivo necesita comprenderlo y conocerlo, ya que solo de esta manera la
organizacion podra ser capaz de contar con un comportamiento organizacional estable y

seguro.

Ademas, HERZBERG (2002) reconocido psicologo en temas de gestion empresarial
sostiene que la motivacion laboral es la consecuencia final de un intercambio de
interaccion entre dos elementos tales como: elemento de motivacion entre los cuales se
encuentran los logros, el reconocimiento, etc. e higiene en donde se tiene en cuenta el
ambiente, sueldo, necesidades basicas, etc. Asi mismo, comenta que para que una
persona se sienta motivada se debe tener en cuenta muchos mas elementos como su
edad, sus costumbres o nivel socioecondmico, los cuales permitiran establecer la
motivacion mas idénea que se le pueda ofrecer al individuo y de esta manera logre

cumplir con todas sus actividades en la organizacion.

Adicional a ello, HERZBERG (2002) nos comenta que existen dos tipos de motivacion:

La motivacion extrinseca: es aquella en la que participan componentes que son
indiferentes a la persona. El proposito de ésta es recompensar el desempefio de los
colaboradores a través de un estimulo, el cual puede ser monetario 0 no monetario.

La motivacion intrinseca: se refiere a lo adversario en cuanto a la motivacién

anteriormente mencionada, en otras palabras, hace mas énfasis en la parte interna,
ademas de ello esta vinculada con la satisfaccion individual que es producida por el

mismo colaborador.

Respecto a la formulacién del problema, la presente investigacidn expone como
pregunta general ;Cudl es el disefio del proceso de gestion del talento humano en la
mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la

Cooperativa Agraria Norandino Ltda. — Piura-2019?
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Por consiguiente, se formularon como preguntas especificas las siguientes: ¢Cual es la
situacion actual referente a la gestion del talento humano en la planta de café y cacao de
la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. -Piura-2019?, ;Cudles son las fases del proceso
de gestion de talento humano en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Norandino Ltda. -Piura-2019? y ;Como se encuentra el comportamiento organizacional
de los colaboradores de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino
Ltda. -Piura-2019?

Por otro lado, la finalidad de disefiar un proceso de Gestion del Talento Humano que
sea capaz de mejorar el comportamiento organizacional obedece a la importancia que
posee el componente humano en la organizacion ya que no es un simple elemento
productivo, sino que es una persona que posee grandes habilidades, capacidades,

talentos y es una pieza indispensable en la organizacion.

Ademas, DIAZ y otros (2006) afirman que con el pasar de los afios este proceso ha
cobrado mayor relevancia en las organizaciones, debido a que la competencia en la
actualidad ha ido en aumento, para lo cual no solo se requiere de recursos economico y
tecnoldgicos para obtener una ventaja, sino mas bien se necesita de la competitividad
del componente humano, el cual es el encargado de cumplir con los objetivos de la

empresa y son quienes dan el valor agregado a la organizacion

Asi mismo, el hecho de gque una organizacién cuente con un proceso de gestion del
talento humano le permitird mejorar su comportamiento organizacional y a su vez captar
y conservar al talento humano idoneo, logrando eficiencia y competitividad en sus
procesos, asi como, una ventaja competitiva que contribuira al logro de sus metas y

objetivos.

Por esta razén, para la planta de café y cacao de la cooperativa agraria Norandino es
muy importante contar con un proceso de gestion del talento humano, debido a que le
permitira lograr un mejor manejo de la documentacion, desarrollo del personal,
evaluacion del desempefio, reconocimientos y una estimulacién al trabajo en equipo,

para que de esta manera se obtenga un mayor compromiso por parte de los
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colaboradores, lo cual se va a ver reflejado en la préctica cotidiana de sus actividades
permitiéndole a la planta de café y cacao alcanzar el grado de éxito deseado.

Es asi como con este trabajo de investigacién busca disefiar un proceso de gestion de
talento humano como beneficio a los trabajadores, quienes, dicho sea de paso,
empezarian a ser valorados como se merecen, sino que también los costos que genera
una escaza gestion del personal comenzaran a disminuir, garantizandole asi a la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. que no solamente va a tener suficiente personal,

sino que ademas el més idéneo y motivado

Sumada a la justificacion, se presenta el objetivo general, en donde, se tiene que el fin
altimo de la investigacion Disefiar el proceso de gestion del talento humano en la
mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. — Piura-2019; y en cuanto a los objetivo
especificos, en primer lugar se busca describir la situacion actual referente a la gestion
de talento humano de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino
Ltda.-Piura-2019, asi como también Identificar las fases del proceso de gestion de
talento humano en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda.
— Piura-2019 y por ultimo Describir el comportamiento organizacional de los
colaboradores en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. -
Piura-2019.
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METODO

2.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo:

El desarrollo de esta investigacion es de tipo descriptivo, HERNANDEZ y otros
(2010) define al nivel descriptivo como aquel que investiga las peculiaridades,
atributos y lineamientos de los individuos, colectividades, asociaciones, objetos o

cualquier otra anomalia que se someta a un estudio.

Es por ello, que para este caso se van a describir las variables gestion del talento
humano y comportamiento organizacional, mediante las cuales se podra estudiar y
conocer los atributos y caracteristicas de la problematica observada y planteada por

las investigadoras.

Disefio:

Este estudio presenta un disefio NO EXPERIMENTAL, que, para PALELLA, y
otros (2012), sustenta que este tipo de disefio se efectua sin la manipulacion
intencionada de una variable, ademas manifiesta que se analiza las situaciones tal y
como se muestran en el entorno real ya sea en un momento determinado o0 no, para

posteriormente estudiarlo.

Por tanto para esta investigacion expuesta, el disefio es NO EXPERIMENTAL,
debido a que las variables no seran manipuladas por las investigadoras, es decir se
examinara al fendmeno tal y como es en su ambiente habitual para posteriormente

analizarlo.

Enfoque:

El presente trabajo de investigacion cuenta con un enfoque cuantitativo,
HERNANDEZ y otros (2010), comenta que es aguella que nos permite estudiar una

realidad determinada en funcion de calculos numéricos y evaluaciones estadisticas
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que permitan establecer prondsticos de la conducta del fendmeno o problema

encontrado.

Por tanto, para esta investigacion el enfoque es cuantitativo porque a través de una
recoleccion de datos se va a evaluar el fin ultimo y a los individuos participes en
esta investigacion y posterior a ello se realizard un analisis estadistico que nos va a

permitir ver los resultados de este proyecto.

2.2. Operacionalizacion de variables

A continuacidn, se presentara la matriz de operacionalizacién
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion conceptual Dimensiones (subvariables) Definicién operacional Indicadores Escala
Anélisis de la documentacion del
personal
Certificados de Antecedentes Nominal
policiales, Fotocopia de DNI,
Copia  Titulo profesional,
Curriculum Vitae actualizado
Incorporacion del personal
. B Nominal
Reclutamiento y seleccion
Aquel que agrupa ciertas habilidades y Integracion del personal
experiencias esenciales que permitan ordinal
administrar cargos gerenciales, los Induccion ramna
cuales deben estar vinculados con los
V1: Gestion del recursos, incluyendo el  andlisis Fases de la gestion del talento Conjunto de fases que seran medidas con ficha de cotejo, cuestionario, Recompensacion del personal
talento humano documental, la incorporacion, humano ficha de observacion y guia de entrevista.
integracion, recompensacion, Remuneracion Ordinal
desarrollo, colocacion y retencion del Beneficios y servicios sociales
personal. Reconocimiento al personal
CHIAVENATO IDALBERTO (2009)
Desarrollo del personal
L Nominal
Programas de capacitacion
Colocacion del personal
Evaluacion del desempefio Nominal
Retencion del personal
Higiene y seguridad en el trabajo
Es un &rea de investigacion que indaga £l del trabai . dirs ss d Participaci6 Ordinal
acerca del impacto que generan los Trabajo en equipo ementos del trabajo en equipo y se medira a través de un e_lmupacmrj. _ rdina
individuos, las estructuras y los grupos cuestionario Nivel de espiritu de equipo
V2: Comportamiento de trabajo, sobre el proceder dentro de
organizacién las organizaciones, con la finalidad de Intri ordinal
. ; S R - . I rdina
emplear tal conocimiento para mejorar Motivacion Elementos de la motivacion y se medira a través de un cuestionario Enxtnr?nS:eccaa

la operatividad de la organizacion.
(ROBBINS, 2013)

FUENTE: Elaboracioén de las investigadoras
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2.3.Poblacién, muestra y muestreo
Poblacién

Para el presente trabajo de investigacion se considerard como universo a la totalidad
de trabajadores, tanto administrativos como productivos, que equivalen a 37
colaboradores en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino.

Poblacion de Documentos

Asi mismo, en lo que respecta a la documentacién, se cuenta con una poblacion de
9 documentos que debe tener la carpeta de cada trabajador de la planta de café y
cacao de la Cooperativa Agraria Norandino.

Muestra

Segun TAMAYO (2003), la conceptualiza como una cierta cantidad de personas

que se selecciona del universo para analizar un fenémeno estadistico.

Muestreo

Segun HURTADO (2008) manifiesta que no es necesario realizar un muestreo
cuando se conoce a la poblacion y es posible reconocer a cada uno de sus
miembros, asi como también cuando el universo es parcialmente pequefio, de
manera que pueda ser cubierta en el tiempo y con recursos propios del investigador
En lo que respecta a la presente investigacion, la muestra resulta ser equivalente a
la poblacién, ya que el nimero de personas que engloban el universo es pequefio,
por lo que es necesario estudiar a todos los involucrados, siendo en este caso los 37
colaboradores que forman parte de la planta de café y cacao de la Cooperativa

agraria Norandino.

Muestreo de documentos

De igual manera, la muestra documental resulta ser equivalente a su poblacién, ya
que la cantidad que engloba este universo es pequefia, por lo que es de gran

necesidad analizar toda la documentacion involucrada, siendo en este caso 9 los
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documentos a estudiar de cada trabajador de la planta de café y cacao de la
Cooperativa agraria Norandino.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Observacion: RODRIGUEZ (2013) manifiesta que es aquella técnica que permite
observar cuidadosamente el fendmeno o situacion para capturar informacion vy

conservarla para analizarla posteriormente.

Encuesta: TORRES (2009) la define como aquella técnica que tiene como finalidad
conseguir informacion de una cierta cantidad de individuos, en donde sus puntos de

vista resultan de gran importancia para el investigador.

Entrevista: MEJIA (2016) fundamenta que es aquella técnica que permite recolectar
informacion mediante un intercambio de informacion dada por un entrevistado y un

entrevistador).

Anélisis documental: Segiin FARINAS, y otros (2010), es aquella técnica que redne
informacion documental o fuentes escritas (primarias o secundarias). Ademas, se
basa en un estudio minucioso de los documentos que sirven como fuentes de

informacion en funcidn a la(as) variable estudiada.

Instrumentos:

Ficha de observacion: HERNANDEZ, y otros (2010) lo conceptualizan como
aquella que nos permite anotar informacién del fendmeno estudiado de forma
detallada y este puede ser de un espacio, un individuo o de una situacioén en

particular.

Cuestionario: GARCIA, y otros (1996) sustenta que este tipo de instrumento va

enfocado especialmente a estudios cuantitativos, ademas es aquel que cuenta con
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una lista de interrogantes escritas que serdn desarrolladas sin la intervencion del

investigador.

Cuestionario de entrevista: BALESTRINI (2006) lo define como un dialogo entre
dos personas, el entrevistador y el entrevistado, el cual permite interpretar de
manera Optima  los objetivos y las variables del proyecto de investigacion
mediante un listado de interrogantes especificas y directas, las cuales han sido

elaboradas bajo cierto cuidado para evitar la susceptibilidad del entrevistador.

Ficha de cotejo: PEREZ (2018) comenta que este tipo de instrumento forma parte
de la observacién y permite tener una serie de indicadores a evaluar los cuales

tendran respuestas dicotémicas, es decir SI o NO.

2.5.Métodos de analisis de datos

El presente trabajo de investigacion utilizara herramientas estadisticas como el
SPSS y Microsoft Excel permitiendo a las investigadoras realizar tabulaciones
acerca de la informacién obtenida para su posterior cuantificacion, logrando asi que
dichas respuestas obtenidas se interpreten de manera confiable y sobre todo que
muestren alternativas de solucién que faciliten el entendimiento de la informacion
recopilada.

Posteriormente, a la aplicacion de los instrumentos se pasara a estructurar y
verificar la informacién, con el fin de localizar posibles equivocaciones o
descuidos. Seguido a ello se pasara a segmentar y a tabular los datos por objetivos.
Una vez realizado lo anteriormente expuesto se procedera a analizar la informacion
con el fin de mostrar resultados, haciendo uso del tanto por ciento, el cual permitira
ordenar y agrupar de manera resumida las respuestas que tengan mayor relevancia,
mostrando los resultados de manera numérica y tabulada para un mejor

entendimiento de los datos obtenidos.
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2.6.Aspectos éticos

Es importante recalcar que, para este trabajo de investigacion, se tendra la debida
seriedad, ética, y transparencia a la hora de recolectar la informacion, puesto que no
solo se encuentran fuentes primarias, sino que también existen fuentes secundarias.
Ademas, se mantendra en anonimato las respuestas de cada una de las personas que

han sido encuestadas y entrevistadas.

2.7.Procedimiento

Para el presente trabajo de investigacion se procedié a aplicar una serie de
instrumentos, en donde para la primera variable, denominada Gestion del Talento
Humano, se utilizé una ficha de cotejo con respuestas dicotomicas, la cual nos
permitid conocer la situacion documental, asi mismo, se realiz6 una entrevista al
jefe de planta para evaluar la situacion actual, el proceso de incorporacion y
desarrollo del personal, seguido de ello se procedié a observar y registrar en la ficha
la informacion de como se encuentra el proceso de colocacion y retencion del
personal, por ultimo, se procedié a aplicar un cuestionario, el cual se evaluo
mediante la escala de Likert, considerando un intervalo del 1 — 4, en donde 1
significa estar en desacuerdo , 2 medianamente de acuerdo, 3 de acuerdo y 4
totalmente de acuerdo, permitiendo asi conocer la situacion del proceso de
integracion y recompensacion del personal y del mismo modo evaluar la segunda

variable denominada comportamiento organizacional con éste.
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I1l.  RESULTADOS

En cuanto al primer objetivo especifico denominado Analisis de la situacion actual
referente a la gestion de talento humano en la planta de café y cacao de la cooperativa
agraria-Piura-2019, el cual se midi6 a través de un andlisis FODA y se obtuvo el
siguiente resultado:

Tabla N°01: Situacion actual de la Cooperativa

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1:

colaboradores

un 40% de

experiencia,

Existencia de
con
capacidades, proactivos, con
habilidades blandas y duras

F2: Se han identificado un promedio
de 2

conocimiento en la gestion del talento

colaboradores que tienen
F3: Capacitacion constante al recurso

humano acerca de las
especializaciones requeridas por la
planta (catadores, analistas fisicos,

etc.)

O1: Existencia de un area (oficina)
posiblemente destinada a la jefatura de
GTH
02:

adquisicion de equipos y materiales de
del

Existe presupuesto para la

oficina para gestion talento
humano.
O3:

Agrarias que apoyan a Norandino con

Existencia de Cooperativas

presupuesto para gestionar de manera

optima al Talento Humano.

DEBILIDADES

AMENAZAS

D1: Existe un 60% de colaboradores
gue no se adaptan al cambio

D2: No cuenta con los procesos de
Gestion del Talento Humano.

D3: No posee un area de GTH

Al: Baja oferta laboral en el rubro
técnico para que ocupen puestos de
trabajo en el area operativa.

A2: El 85 % del personal operativo no
cuenta con formacion académica
superior, mientras que la competencia

Si.

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

Interpretacion: Posteriormente de realizar el andlisis interno y externo acerca de la
situacion actual referente a la gestion del talento humano de la planta de café y cacao de

la cooperativa agraria Norandino, se detectd que una de las debilidades es que existe un
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60% de colaboradores que no se adaptan al cambio, asi como también que no cuenta
con los procesos de Gestion del Talento Humano, ni con un area de gestion del talento
humano; ademas de ello, se muestra expuesto a diferentes amenazas como lo son: una
baja oferta laboral en el rubro técnico para que ocupen puestos de trabajo en el area
operativa, asi mismo, de que el 85 % del personal operativo no cuenta con formacion
académica superior, mientras que la competencia si, lo que hace que estén un paso atras
de ellos en la parte operaria; por lo que se puede deducir que la cooperativa agraria
Norandino cuenta con muchas falencias en lo que se refiere a la gestion del recurso

humano.

En cuanto al segundo objetivo especifico denominado Identificar las fases del proceso
de gestion de talento humano de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Norandino — Piura — 2019.

A continuacion, se mostraran los resultados referentes a la primera fase del proceso de
gestion del talento humano designado documentacion del personal existente, el cual se

midio a través de una ficha de cotejo

Tabla N°02: Fase documentacion del personal

N° DOCUMEN-FI)—SF?S%EN%ULERIDOS AL Si CUMPLE NO CUMPLE

1 |Fotocopia de DNI 25 68% 12 32%

) Fpt_o Tamarfio Carnet fondo blanco y/o 5 19% 30 81%
digital

3 Cop_ia} de titulo profesional o técnico o 4 11% 33 89%
certificado de egresado

4 |Recibo servicios o Declaracion jurada 23 62% 14 38%

5 | Curriculum Vitae actualizado 10 27% 27 73%

6 | Copia de DNI de dependientes 7 19% 30 81%

7 | Ficha Personal del Trabajador 20 54% 17 46%

8 | Constancia de induccién general SST 23 62% 14 38%

9 | Certificados 14 38% 23 62%
TOTAL 133 44% 200 56%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras
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Interpretacion: De los 37 colaboradores ya establecidos en la planta de café y cacao de
Norandino, un 32% no cuenta con la fotocopia de DNI, por consiguiente, un 81% no cuenta
con la foto tamafio carnet, asi mismo, un 89 % no cuenta con la copia de su titulo
profesional, de la misma manera, un 38% no cuenta con el recibo de servicios basicos o
declaracion jurada, ademas de un 73% que no cuenta con el Curriculum vitae actualizado,
posteriormente, un 81% no cuenta con la fotocopia de DNI de dependientes, de igual
forma, un 46% no cuenta con la ficha personal del trabajador, seguidamente de, un 38% que
no cuenta con su constancia de induccién general y por Gltimo, un 62% no cuenta con

certificados.

En término generales se concluye que de los 37 colaboradores un 56 % de estos no
cuentan con los requisitos que son necesarios para su contratacion, lo que quiere decir
que mas del 50 % del personal esta indocumentado o sin la documentacion
correspondiente y ante una visita inopinada del Ministerio de Trabajo estaria corriendo

riesgo de sanciones y multas.
Ahora, se mostraran los resultados con respecto a la segunda fase del proceso de gestion
del talento humano designado incorporacion del personal, el cual engloba al

reclutamiento y seleccion. Asi mismo, se midio a través de una ficha de cotejo

Tabla N°03: Fase incorporacion del personal

Variable Independiente: gestion del talento humano
Dimension: Incorporacion del personal
N° | Indicador: Reclutamiento y seleccion st NO
CUMPLE | CUMPLE
- Disponibilidad inmediata X
Criterios de reclutamiento | Experiencia profesional
1 de nuevos colaboradores —
(CHIAVENATO, Idalberto) |~ Habilidades blandas y duras X
- Competencias X
- Estudios académicos X
TOTAL 20% 80%
- Establecer los requerimientos de la «
Fases para el reclutamiento | vacante
) y seleccién de nuevos - Analizar Curriculum vitae
colaboradores - Identificar si el postulante cuenta
(CHIAVENATO, Idalberto) | con los parametros del puesto de X
trabajo
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- Ejecutar la entrevista
- Aplicar instrumentos de
evaluacion como pruebas X
psicoldgicas, de habilidad y de
conocimiento al candidato.
- Presentacion  final de los
. X
candidatos
- Redactar un informe final del X
proceso
TOTAL 25% 75%
Publicacién de resultados de |~ Periodico X
la seleccion del personal | _ P4gina web
(CHIAVENATO, Idalberto) -
- Redes sociales
TOTAL 67% 33%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

Interpretacion: Segun la teoria dada por Chiavenato en los criterios de reclutamiento
se deben tener en cuenta lo siguiente disponibilidad inmediata, experiencia profesional,
habilidades blandas y duras, competencias y estudios académicos, sin embargo, la
Cooperativa no toma en cuenta el 80% de estos criterios, segun lo manifestado por el

jefe de planta Martin Dominguez.

En lo que respecta a las fases para el reclutamiento y seleccion se debe tener en cuenta
lo siguiente establecer los requerimientos de la vacante, analizar Curriculum vitae,
identificar si el postulante cuenta con los parametros del puesto de trabajo, aplicar
instrumentos de evaluacion como pruebas psicologicas, de habilidad y de conocimiento
al candidato, presentacion final de los candidato y redactar un informe final del proceso,
sin embargo, la Cooperativa no considera el 75% de estos, segun lo manifestado por el

jefe de planta.

En lo que respecta a la publicacion de los resultados se deben considerar segin
Chiavenato las publicaciones en periddicos, paginas web y redes sociales, sin embargo,
en la Cooperativa no se toma en cuenta el 33%, el cual hace referencia a la publicacion

mediante periddico, segun lo manifestado por el jefe de planta.

De la misma manera, se mostraran los resultados con respecto a la tercera fase del

proceso de gestion del talento humano designado desarrollo del personal, el cual
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engloba la capacitacion realizada a los colaboradores, asi mismo, se midi6 a través de
una ficha de cotejo
Tabla N°04: Fase desarrollo del personal

Variable Independiente: Gestion del talento humano

Dimension: Desarrollo del personal

. _ o Si NO
Indicador: Programa de capacitacion CUMPLE | CUMPLE
Programa de capacitacion - Nuevos saberes
(CHIAVENATO, - Nuevas destrezas ([v]
|dalberto) - Nuevas actitudes
TOTAL 100% 0%
- Contratar a profesionales
Presupuesto para idéneos X
capacitacion - Lugar amplio y comodo X
(CHIAVENATO, - _
Idalberto) - Realizacion de varias «
capacitaciones
TOTAL 0% 100%
Evaluacion de los - Reaccion X
resultados de la - Aprendizaje X
capacitacion .
(CHIAVENATO, - Comportamiento
|dalberto) - Resultados X
TOTAL 25% 75%

FUENTE: Elaboracién de las investigadoras

Interpretacion: En lo que respecta al presupuesto para la capacitacion, segun
Chiavenato se debe tener en cuenta lo siguiente: contratar a profesionales idoneos, lugar
amplio y comodo y la realizacion de varias capacitaciones, sin embargo, la cooperativa
no ha considerado el 100 % de lo establecido por el autor, ya que el jefe de planta,
sustento que no cuenta con un presupuesto permanente para la capacitacion del

personal.

En cuanto a la evaluacion de los resultados de la capacitacion, Chiavenato toma en
cuenta los siguientes determinantes: reaccion, aprendizaje, comportamiento, resultados;
pero, muy por lo contrario, la cooperativa no toma en consideracion el 75% de estos

determinantes, segin lo manifestado por el jefe de planta.

Interpretacion final: De acuerdo, a lo manifestado por el jefe de planta, se deduce que

tanto en el proceso de incorporacion y desarrollo del personal existen muchas falencias
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debido a que no se realizan la mayoria de los pasos que manifiesta el autor en su teoria

de Gestion de Talento Humano, demostrando asi que la situacién de ambos procesos en

la planta de café y cacao es critica.

Asi mismo, se mostraran los resultados con respecto a la cuarta y quinta fase del

proceso de gestion del talento humano designado integracion del personal, el cual se

refiere a las charlas de induccién que se realiza a cada trabajador al principio de su

contratacion y recompensacion del personal, el cual engloba los beneficios sociales,

remuneraciones, etc., los cuales se midieron mediante un cuestionario.

Tabla N°05: Fase integracion del personal

Calificacion

Preguntas

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Medianamente
de acuerdo

Desacuerdo

Total
Porcentual

¢Recibid  usted la
charla de induccién
posterior a su
contratacion?

73%

24%

0%

3%

100%

¢Se le explico las
politicas y normas de
la planta de café y
cacao?

35%

0%

0%

65%

100%

¢Se le explico a usted
qué riesgo correria Si
es que se dirigiese al
area de produccion
sin los EPP?

38%

57%

5%

0%

100%

¢Le mostraron el area
donde iba a
desempefiar su cargo?

46%

3%

0%

51%

100%

¢Se  realizd  una
reunién de
integracion para
conocer a Su nuevo
equipo de trabajo?

20%

5%

24%

51%

100%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

Interpretacion: Segun los colaboradores encuestados donde hay una mayor deficiencia

es que no se les ha comunicado las politicas y normas de la planta de café y cacao, asi

como también no se les mostro el area donde desempefiarian sus funciones, de igual
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forma manifestaron que no se les realizo una previa reunioén con su equipo de trabajo y

todo esto se ve reflejado en que méas del 50% estan en desacuerdo, sin embargo, en las

demads interrogantes mas del 50 % estuvo de acuerdo que se les realiz6 una charla de

induccidn, se les explico los peligros y riesgos que correrian si se dirigiesen al area de

produccion .

Tabla N°06: Fase recompensacion del personal

Calificacion

Preguntas

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Medianamente
de acuerdo

Desacuerdo

Total
Porcentual

¢Considera que la
remuneracion que
recibe va conforme
con las tareas que
usted desempefia?

0%

8%

35%

S57%

100%

¢La empresa le otorga
los equipos y
materiales necesarios
para desempefar su
cargo de manera
eficiente?

32%

62%

6%

0%

100%

¢;Conoce acerca del
beneficio que otorga
la planta de café y
cacao denominado
“Banco de horas™?

5%

19%

24%

52%

100%

¢Alguna vez  ha
recibido algln
reconocimiento  por
parte de la planta de
café y cacao?

3%

5%

33%

59%

100%

10

¢Consideras que es
importante recibir
algan tipo de
reconocimiento  por
parte de la planta de
café y cacao?

78%

11%

8%

3%

100%

11

¢Alguna  vez  ha
recibido alglin
incentivo por parte de
la planta de café y
cacao?

8%

32%

8%

52%

100%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras
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Interpretacion: Segun los colaboradores encuestados donde hay una mayor deficiencia
es con respecto a que no estan satisfechos con la remuneracién que reciben por sus
tareas, asi como también en que no tienen conocimientos sobre el beneficio "banco de
horas", de igual forma manifestaron que no han adquirido ningiin reconocimiento e
incentivo por parte de la planta y todo esto se ve reflejado en que méas del 50% estan en
desacuerdo, sin embargo en las demas interrogantes méas del 50 % estuvo de acuerdo en
que la empresa les entrega los equipos y materiales para desempefiarse de manera
Optima en su cargo y en que es importante recibir un incentivo por parte de la planta.

Interpretacion final: De acuerdo, al cuestionario realizado a los colaboradores de la
planta se deduce que en las 4 dimensiones estudiadas por el instrumento mas del 50 %
manifestd estar en el intervalo de medianamente de acuerdo y desacuerdo, lo que
demuestra que la situacion de estos procesos es deficiente y por tal motivo se requiere

de un 6ptimo proceso de Gestion de Talento Humano

Seguidamente, se mostraran los resultados con respecto a la sexta fase del proceso de
gestion del talento humano designado colocacion del personal, el cual se refiere a la
evaluacion del desempefio de los colaboradores de la planta. Asi mismo, se midio a
través de una ficha de cotejo

Tabla N°09: Fases colocacion del personal

N° ASPECTOS POR EVALUAR Si NO

1 Llega puntual al trabajo 25 68% | 12 32%
2 Concluye todas sus tareas a tiempo 10 27% | 27 73%
3 | Realiza todas las tareas que se le encomienda | 16 43%| 21 57%
4 Elabora su trabajo con calidad 29 78% | 8 22%
5 Es responsable en su trabajo 10 271% | 27 73%
6 | No comete errores en su puesto de trabajo 1 3%| 36 97%
7 Utiliza de manera racional los recursos 8 22%| 29 78%
8 Evita conflictos con sus comparieros de 13 3506| 24 65%

trabajo
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Se muestra profesional en su puesto de
trabajo

24%

28

76%

Abandona su puesto de trabajo

10 .
continuamente por problemas personales

11%

33

89%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

Interpretacion: Cabe indicar que la evaluacién de la dimension colocacion del personal

se realizo el primer dia del mes de octubre del presente afio, donde se encontrd que el

73% de los colaboradores no concluyen todas sus tareas a tiempo, asi mismo, se

observd que el 57% de los colaboradores no realiza todas las tareas que se le

encomiendan, del mismo modo, se observo que el 73% de los colaboradores no es

responsable en su trabajo, ademas, se observd que el 78% del personal no utiliza de

manera racional los recursos y por ultimo, el 76% no se muestra profesional en su

puesto de trabajo , por lo cual se deduce que este proceso se encuentra en una estado no

tan

Optimo.
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Por ultimo, se mostraran los resultados con respecto a la séptima fase del proceso de gestién del talento humano designado retencion del
personal, el cual se refiere a la seguridad y salud ocupacional, en donde se vela por la salud fisica y mental del trabajador, el cual se midié a
través de una ficha de observacion.

Tabla N°10: Fase retencion del personal

DiA 1 DIiA 2 DIA 3 DiA 4 DIA 5 DiA6 |SUBTOTAL TOTAL
N ASPECTOS POR EVALUAR Si [NO|Si|NO|Si|NO|Si |[NO|SI|NO|SIi|NO| Si | NO | si% | NO%

¢El personal utiliza correctamente los
1 |elementos de proteccion personal que se le han X X X X X X 6 100%
asignado para la ejecucion de la tarea?

2 | (Estan identificadas las zonas seguras? X X X X X X 6 100%

¢El personal conoce donde estan ubicadas las

zonas seguras? X X X | X X X | 3| 3 |50% | 50%

¢El personal conoce la ubicacion de los

; X X X X X X 2 4 33% | 67%
extintores?

;Existe sefializacion de advertencia frente a

riesgos especificos? X X X X X X 6 100%

¢L0s equipos (en todas las &reas) funcionan

0, [v)
perfectamente y no tienen filos astillados? XX X X X X 3 3 | 50% | 50%

¢Se realiza mantenimiento preventivo

periddico a las maquinas? X X X X X X 6 100%

¢ Los extintores se encuentran ubicados a una
9 |altura cdmoda para su manipulacién y estan X X X X X X 6 100%
libres de obstaculos?

¢Existe un programa de mantenimiento
10 | periddico de todos los equipos e instalaciones | X X X X X X 6 100%
eléctricas?

¢Realizan reuniones de seguridad para analizar

11 los accidentes e incidentes de trabajo?

X X | X X | X X 3 3 50% | 50%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras
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Interpretacion: Cabe indicar que la observacion de la dimension retencion del personal
se hizo durante una semana respectiva de trabajo 6 dias de lunes a sabado, donde se
encontré que el 100% del personal no utiliza correctamente las barreras protectoras
durante los dias de observacion, asi mismo, solo el 50% del personal no conoce donde
estan ubicadas las zonas seguras, por otra parte en lo que respecta a la sefializaciones de
advertencias frente a riegos especificos el 100% de los instalaciones si cuenta con ésta,
en lo que se refiere a los equipos de todas las areas solo el 50% no funcionan
perfectamente, seguidamente el 100% de los equipos e instalaciones eléctricas no cuenta
con un mantenimiento periédico y por ultimo, solo el 50% de los 6 dias de la semana se
observo que se realizan reuniones de seguridad, lo cual se deduce que este proceso no se

encuentra en las mejores condiciones.
En cuanto al tercer objetivo especifico denominado Describir el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la planta de café y cacao de la cooperativa

agraria-Piura-2019, el cual se midi6 a traves de un cuestionario.

Tabla N° 07: Dimension Trabajo en Equipo

Calificacion

Totalmente De Medianamente Total
Desacuerdo

Preguntas
g de acuerdo | acuerdo | de acuerdo Porcentual

¢Me resulta sencillo
compartir  con  los
demas en reuniones de 3% 19% 57% 21% 100%
trabajo y extra
laborales?

¢Logro manifestar sin
dificultad mis ideas en 0% 8% 57% 35% 100%
las reuniones?

¢Cuando  hay un
problema en vez de
quejarse  tratan de
buscar soluciones?

8% 32% 52% 8% 100%

¢Considera que es mas
sencillo  lograr un
objetivo si se trabaja en
conjunto?

78% 11% 8% 3% 100%

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras
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Interpretacion: Segun los colaboradores encuestados donde hay una mediana
deficiencia es en que no les resulta facil compartir con sus demas comparfieros en
reuniones de trabajo, asi como también, el no lograr manifestar de manera sencilla sus
ideas en reuniones, seguido de ello, a veces cuando se presenta un problema atinan solo
a quejarse mas no a buscar soluciones y todo esto se ve reflejado en que mas del 50%

estdn medianamente de acuerdo.

Tabla N°08: Dimension Motivacion

Calificacion
Ne Preguntas Totalmente De Medianamente Desacuerdo Total
de acuerdo | acuerdo de acuerdo Porcentual
¢Cuenta usted con
los beneficios
laborales?
0, 0, 0, 0, 0,
5 (vacaciones, seguro 8% 65% 24% 3% 100%
social,
gratificaciones, etc.)
;Siento satisfaccion
g [de trabajar en laj g 35% 51% 8% 100%
planta de cafe y
cacao?

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

Interpretacion: Segun los colaboradores encuestados donde hay una mayor deficiencia
en lo que respecta a la satisfaccion que sienten de trabajar en la planta y todo esto se ve
reflejado en que mas del 50% esta medianamente de acuerdo, sin embargo, en la otra
interrogante mas del 50 % estuvo de acuerdo en que cuentan con los beneficios

laborales tales como vacaciones, seguro sociales, gratificaciones, etc.

Interpretacion final de la segunda variable: Posterior a la aplicacion de dicho
instrumento, se pudo determinar que existe una deficiencia en lo que respecta al
comportamiento organizacional en la planta de café y cacao, ya que no se promueve el
trabajo en equipo, logrando con esto que los colaboradores no se sienten motivados de

compartir con sus compafieros de trabajo, generando una insatisfaccion.

37




Interpretacion general: Después, de haber aplicado los instrumentos y obtenido los
resultados de cada uno de éstos, se concluye que los procesos de gestion de talento
humano dentro de la planta no se realizan de manera correcta ya que muchos de estos no
cumplen con todos los etapas que se deben realizar, generando asi un inadecuado
comportamiento organizacional en los colaboradores de dicha organizacion, por tanto
se observa que es de mucha importancia contar con una 6ptima gestion de dichos
procesos debido a que permitird la mejora del comportamiento organizacional en la

planta de café y cacao de la cooperativa agraria Norandino Ldta.— Piura - 2019.
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IV. DISCUSION

En el presente apartado se realizara la discusion de los resultados, en donde se efectuara
una triangulacion, para la cual se tomard en cuenta las teorias que fundamentan la
investigacion, asi como también, los antecedentes y por Gltimo, los resultados que se

han obtenido en la presente tesis.

Respecto al primer objetivo especifico: Analisis de la situacion actual referente a la
gestion del talento humano de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Norandino — Piura — 2019, Chiavenato (2017) sustenta en su teoria que es importante
gestionar al talento humano ya que este va a permitirle administrar, coordinar, planear,
ejecutar y prestar orientaciones técnicas acerca de actividades de analisis documental,
incorporacion, integracion, recompensacion, desarrollo, colocacion y retencion del
personal, todo esto basado en las politicas y normas de la empresa. Por ello, las
organizaciones deben tomar conciencia y ponerles atencion a sus colaboradores, ya que

son el componente mas importante para el logro de su éxito.

Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion al realizar un estudio de la
situacion actual de la planta a través de un analisis FODA, se detectd que una de las
debilidades es que existe un 60% de colaboradores que no se adaptan al cambio, asi
como también que no cuenta con los procesos ni con un area de gestion del talento
humano; ademas de ello, se muestra expuesto a diferentes amenazas en lo que respecta
a la parte operativa, por lo que se pudo deducir que la empresa en mencién cuenta con

muchas falencias en lo que respecta a la gestion del recurso humano.

Asi mismo, los resultados anteriormente hallados coinciden con lo descubierto por
ARMAS vy otros (2016), en su tesis Gestion del talento humano y la productividad de
los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A provincia de Ascope — Trujillo, los
cuales concluyeron que el grado de gestion de talento humano de la organizacion en
mencion, es regular, debido a que los directivos no le brindan el interés necesario a sus
trabajadores como el componente mas importante de la empresa, por lo que consideran

fundamental implementar un modelo de gestibn por competencias para los
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colaboradores de la compafiia, como una de las exigencias del mundo empresarial
actual.

Todo lo mencionado anteriormente, permite manifestar que la gestién del talento
humano es importante porque logra administrar, desarrollar, incentivar y conservar a los
trabajadores de una organizacion, segun lo sustentado en la teoria de Chiavenato, del
mismo modo, se puede deducir que el resultado obtenido en el presente trabajo de

investigacion se asemeja al de el antecedente tomado en cuenta para la discusion.

Respecto al segundo objetivo especifico: Identificar las fases del proceso de gestion de
talento humano de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda.
— Piura — 2019, en lo que respecta a la primera fase denominada documentacién del
personal, Chiavenato (2017) manifiesta que en esta primera parte del proceso de gestion
del talento humano se gestionara de manera 6ptima los documentos del personal de la
empresa y para ello, es necesario que se encuentren almacenados correctamente para su
facil distincion, ademas, es importante recalcar que cada carpeta del trabajador debe
contener los siguientes documentos: Certificados de antecedentes policiales, fotocopia
de DNI, copia titulo profesional o técnico o certificado de egresado, Curriculum Vitae
actualizado, copia de DNI de dependientes, ficha personal, constancia de induccion,
certificados (talleres, cursos, seminarios, entre otros) y copia de recibos de servicios o

declaracién jurada.

Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion, los cuales fueron obtenidos
a través de una ficha de cotejo, mostraron lo siguiente que de los 37 colaboradores un
56 % de estos no cuentan con los requisitos que son necesarios para su contratacion, lo
que quiere decir que mas del 50 % del personal esta indocumentado o sin la
documentacion correspondiente y ante una visita inopinada del Ministerio de Trabajo

estaria corriendo riesgo de sanciones y multas.

Primero es importante recalcar que para esta fase no se ha tomado en cuenta un
antecedente que permita la triangulacion respectiva para una posterior discusion debido
a gque no se ha encontrado una tesis que considere a este punto como parte del proceso
de gestion de talento humano, sin embargo, Chiavenato (2017) si lo toma en cuenta en
su teoria, como la primera fase de una 6ptima gestion del talento humano, ya que cada

colaborador debe contar con una carpeta con ciertos documentos para su evaluacion,
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ademas, de que si llegara una visita no programada a las instalaciones de la planta por el
Ministerio de Trabajo, le generaria grandes problemas a la empresa.

Por otro lado, se encuentra la segunda fase denominada incorporacion del personal,
Chiavenato (2017) sustenta en su teoria que el reclutamiento, es el proceso encargado de
captar candidatos idéneos y aptos que cumplan con una serie de criterios y fases que les
permita desempefiarse en un cargo dentro de una organizacién; en cuanto a la seleccion

fundamenta que existen una serie de requerimientos para poder contratarlos.

Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion, los cuales fueron obtenido a
través de una ficha de cotejo, se detectd que la cooperativa no toma en cuenta un 80%
de los criterios de reclutamiento, lo cuales son disponibilidad inmediata, habilidades
blandas y duras, competencias, etc. y un 75% de las fases tampoco las toma en cuenta,
siendo estas, establecer los requerimientos de la vacante, analizar Curriculum vitae,
ejecutar la entrevista, etc. De la misma forma, la organizacion en cuestion no toma en
cuenta un 75% de los instrumentos que sirven para seleccionar al personal, los cuales
son las pruebas de conocimiento de capacidad, pruebas psicométricas y pruebas de

personalidad.

Asi mismo, los resultados anteriormente hallados coinciden con lo descubierto por
CORDOVA (2015), en su tesis: Plan de gestion de recursos humanos para mejorar las
relaciones interpersonales en los docentes de la institucion educativa N° 14392, Piura, el
cual concluyo que en lo que respecta a la gestion del recurso humano, esencialmente la
plana docente, el director de dicha institucién no realiza las fases de planificacion,
incorporacion y colocacion del personal segln lo establecido teéricamente. Por lo cual,

se dice que los colaboradores carecen de una gestion optima.

En base a lo anterior, se puede decir que contar con un adecuado proceso de
incorporacion, es fundamental ya que, permite guiar hacia el logro de los objetivos de la
organizacion, asi mismo, tener un personal idoneo hara de la empresa una compafia
competitiva, debido a que la productividad — competitividad no es tan solo un tema de
infraestructura y maquinaria, sino que para lograr un nivel favorable de calidad y
eficiencia es indispensable contar con un personal optimo, pero lamentablemente,

existen organizaciones que no le dan el interés necesario, como lo son las estudiadas,
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por la presente investigacion y por la antecedente evaluado, las cuales carecen de una
adecuada gestion del proceso de incorporacion y se puede comprobar con los resultados.

En lo que concierne al tercero proceso denominado induccién del personal, Chiavenato
(2017) sustenta que es una etapa que inicia al contratar a un colaborador, con la
finalidad de integrarlo de manera efectiva a su nuevo ambiente de trabajo, presentarle a
sus nuevos compafieros, explicarle sus responsabilidades con respecto a su puesto, asi

como también la razén de ser de la organizacién y sus politicas,

Sin embargo, los resultados de la presente investigacién, obtenidos mediante un
cuestionario mostraron una gran deficiencia, debido a que mas del 50 % de los
colaboradores sostuvieron que no se les ha explicado las politicas y normas de la planta,
asi como tampoco se les mostro el area donde desempefiarian sus funciones, no se
realiz6 una presentacion formal hacia sus comparieros de trabajo al momento de ser

contratado.

De la misma manera ALEJO (2014) coincide con su tesis denominada Implementacion
de procesos de R.R.H.H en las Mype en el Pert, de la Universidad de Piura, donde
manifiesta que este proceso debe ser efectuado previamente al inicio del primer dia de
trabajo de cada nuevo colaborador contratado, ahorrando de esta manera tiempo en
averiguar informacién por su propia cuenta, sobre la razén social de la empresa donde
estd trabajando, cudles son sus objetivos organizacionales, quien es quien, a donde
acudir para darle solucion a un problema que se presente, etc.; pero, muy por lo
contrario, este proceso es ignorado por la mayoria de las pequefias , medianas y grandes

empresas en el Peru.

De acuerdo, a lo anterior se puede decir que la fase estudiada, es fundamental porque
permite no solo dar una informacion detallada y amplia al personal de la compafiia, sino
que también permite familiarizarlo con la organizacién y con su nuevo equipo de
trabajo, pero muy por lo contrario los resultados obtenidos por la presente investigacién
y el antecedente estudiado muestra resultados negativos acerca de una falta de induccion

0 integracion a su personal.
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En cuanto a la cuarta fase denominada recompensacion del personal, Chiavenato (2017)
sustenta en su teoria que esta sirve para cautivar a futuros talentos, asi como también
motivar a sus colaboradores existentes y sobre todo a conservar a los dos grupos para

conseguir los objetivos estratégicos que requiera la organizacion.

Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion, los cuales fueron obtenidos
a través de un cuestionario, se encontrdé que donde hay una mayor deficiencia es con
respecto a que no estan satisfechos con la remuneracion que reciben por sus tareas, asi
como también en que no tienen conocimientos sobre el beneficio "banco de horas", de
igual forma manifestaron que no han recibido algun tipo de reconocimiento e incentivo
por parte de la planta y todo esto se ve reflejado en que mas del 50% estan en
desacuerdo.

Asi mismo, los resultados anteriormente hallados coinciden con lo descubierto por
VINUEZA (2017), quien en su tesis denominada Modelo de gestion de talento humano,
basado en el clima organizacional como factor de influencia en la satisfaccion del
personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba - Ecuador, el cual
concluyo que la fase de recompensacion del personal provoca un impacto valioso y
representativo en la satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion en
cuestion, en otras palabras, la apreciacion de los colaboradores en cuanto a la
recompensacion, radica en que si la organizacion no les proporciona recursos
materiales, monetarios y/ o psicosociales, estos afectan en su grado de satisfaccion

laboral.

Con respecto, a lo anterior se dice que esta fase, es primordial porque permite que el
colaborador se sienta motivado y satisfecho de trabajar en la organizacion, debido a que
sus superiores valoran el esfuerzo y el correcto desempefio que realizan dia a dia, pero,
por lo contrario, la organizacion estudiada muestra resultados no tan favorables en lo
que respecta a la recompensacion de su personal, lo cual coincide con el antecedente
evaluado, en donde los mismos colaborares manifestaban que no contar con una serie de

recursos impacta negativamente en su satisfaccion laboral,

En lo que respecta al quinto proceso denominado desarrollo del personal, Chiavenato

(2017) comenta que es importante que las organizaciones se preocupen por que Su
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Talento Humano cuente con los conocimientos, actitudes y habilidades fundamentales,
logrando de esta manera llevar al éxito a la empresa, y la manera méas efectiva de
efectuarlo es a traves de la capacitacion, la cual es una herramienta esencial para la
superacion del personal, por tanto, es necesario que la empresa destine un presupuesto

para su efectividad

Sin embargo, los resultados en la presente investigacion para este proceso arrojaron, que
la cooperativa no cuenta con un presupuesto permanente para la capacitacion del
personal, y en lo que respecta a la evaluacién que se recomienda realizar posterior a

cada capacitacion, no la ejecutan de manera correcta.

De la misma forma, NAVARRO (2015) sostiene en su tesis Propuesta de gestion de
recursos humanos en la empresa Union de Bananeros Organicos Inmaculada
Concepcion — Huangala — Sullana, de la Universidad Nacional de Piura, manifesto
como resultado final que en la Cooperativa UBOIC no se ejecuta de manera correcta el
proceso de desarrollo, ya que no se brindan capacitaciones continuamente al personal, a
pesar de que la organizacion muestra la necesidad de trabajar urgentemente en funcion
de los objetivos organizaciones, ya que considera que contribuird al desarrollo

organizacional, y lo avala con las opiniones que recibi6 por parte de los trabajadores

Con todo lo mencionado anterior, se puede concluir que esta fase lograra que el
personal potencie mas sus conocimientos y habilidades, asi mismo, ayudarlo a la
realizacion de sus actividades diarias, permitiéndole mejorar constantemente su
desempefio y otorgandole la posibilidad de una linea de carrera dentro de la
organizacion, sin embargo, en ambos resultados tanto de la presente investigacion y del
antecedente considerado muestran un deficiencia en el desarrollo del personal

(capacitaciones), ya que no la realizan continuamente.

En lo que concierne a la sexta fase denominada colocacion del personal, Chiavenato
(2017), manifiesta en su teoria que es un procedimiento que logra realizar una
evaluacion sistematizada, imparcial, y global del comportamiento profesional o del
logro de los resultados, en otras palabras, determina lo que las personas son, realizan y
consiguen, a través de evaluaciones por parte de un supervisor, autoevaluacion,

evaluaciones entre compafieros, evaluacion por parte del cliente, evaluacion 360°, etc.
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Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion, los cuales fueron obtenidos
a través de una ficha de cotejo, se encontr6 que el 73% de los colaboradores no
concluyen todas sus tareas a tiempo, asi mismo, se observé que el 57% de los
colaboradores no realiza todas las tareas que se le encomiendan, del mismo modo, se
observo que el 73% de los colaboradores no es responsable en su trabajo, ademas, se
observd que el 78% del personal no utiliza de manera racional los recursos y por ultimo,
el 76% no se muestra profesional en su puesto de trabajo , por lo cual se deduce que

este proceso se encuentra en una estado no tan éptimo.

Asi mismo, los resultados anteriormente hallados coinciden con lo descubierto por
ARROBO (2013) en su tesis Modelo de gestion del talento humano por competencias
de la empresa Cimpexa S.A, el cual mostro como resultado que la fase de colocacion
del personal, la evalu6 mediante el modelo 360°, en donde se pudieron identificar las
competencias que requiere cada cargo en la organizacion, lo cual permitié crear un
diccionario de competencias para la organizacion, que ayude como guia para el disefio
de los indicadores de desempefio y sobre todo que permita una evaluacion a los

colaboradores de manera continua, con la finalidad de progresar constantemente.

Respecto a lo discutido anteriormente, se puede decir que la fase de colocacion, permite
evaluar el desempefio del equipo de trabajo de cada area, asi como también de manera
individual, a través de ella se puede identificar las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades que podrian transformarse en grandes problemas para la compafiia,
ademas de ello, permite identificar el grado de eficacia de los colaboradores en su
labores diarias, asi mismo permite hacer un seguimiento al logro de los objetivos de la
compaiiia, pero los resultado obtenidos en la presente investigacion, demuestran que
dicha fase no se realiza de manera correcta y en cuanto al antecedente, manifiesta que

una evaluacion 360° permitié revertir la situacion negativa de la fase.

En lo referido al séptimo proceso denominado retencién del personal, Chiavenato
(2017) sustenta que es aquel que pretende asegurar y velar por la salud mental,
corporal, espiritual y colectiva de los colaboradores en sus respectivos puestos de
trabajo, y que cada organizacion debe tener a personas encargadas de la salud

ocupacional de los colaboradores, para que de esta manera se realice un monitoreo de
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las tareas que se deben cumplir dentro del programa y sobre toda para asegurase de que
estas se estén cumpliendo, logrando de esta manera un mejor clima laboral, una

satisfaccion en los colaboradores y un incremento en la productividad.

Sin embargo en la presente investigacion, los resultados obtenidos posterior a la
observacion realizada durante 6 dias (lunes-sdbado), arrojaron que el 100% del personal
no utiliza correctamente las barreras protectoras, en lo que respecta a la ubicacién de la
zonas seguras, solo el 50 % conoce sobre ello, en lo que se refiere a los equipos de todas
las areas, el 50% no funcionan perfectamente, seguidamente un 100% de los equipos e
instalaciones eléctricas no cuenta con un mantenimiento peridédico y por ultimo, se
observd que solo el 50 % de los 6 dias de la semana se realizan reuniones de seguridad,

lo que permite deducir que este proceso no se encuentra en las mejores condiciones.

Los resultados anteriormente mencionados, coinciden con el de RODRIGUEZ, y otros
(2016), en su tesis: Modelo de gestion estratégica del talento humano que permite
incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional, de la
universidad libre de Colombia, donde obtuvo resultados negativos sobre este proceso,
que muestran la necesidad de implementar estrategias de retencion de personal que
aporten con el bienestar de los colaboradores del jardin infantil Alcala Muzu, las cuales
contribuyan a la mejora del clima organizacional generando un saludable ambiente
laboral, contribuyendo de la misma manera a la mejora de la calidad de vida de los

colaboradores.

Posterior a la discusion realizada se puede manifestar que cuando el colaborador logra
sentirse cuidado y protegido por la organizacion, este manifiesta un grado de
motivacion, pero si por el contrario no encuentra una seguridad claramente aparecera la
insatisfaccion, ocasionando asi una baja en la productividad y por ende en la
rentabilidad de la compafiia, pero por el contrario, dichas organizaciones estudiadas,
tanto en la presente investigacion como en la del antecedente evaluado, mostrando una

déficit en el cuidado de la salud fisica y mental de los colaboradores.

Respecto al tercer objetivo especifico: Describir el comportamiento organizacional de
los colaboradores de la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —

Piura — 2019, ROBBIINS (2004), manifiesta en su teoria que es aquella que se encarga
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de indagar acerca del impacto que generan los individuos, las estructuras, la motivacion
y los grupos de trabajo, con la finalidad de emplear tal conocimiento para mejorar la
operatividad de la organizacion.

Sin embargo, en los resultados de la presente investigacion, los cuales fueron obtenidos
a través de un cuestionario, se encontr6 que posterior a la aplicacién de dicho
instrumento, se pudo determinar que existe una deficiencia en lo que respecta al
comportamiento organizacional en la planta de café y cacao, ya que no se promueve el
trabajo en equipo, logrando con esto que los colaboradores no se sienten motivados de

compartir con sus compafieros de trabajo, generando una insatisfaccion.

Asi mismo, los resultados anteriormente hallados coinciden con lo descubierto por
FONSECA (2015) quien en su tesis denominada Modelo de gestion de talento humano
y su incidencia en el comportamiento organizacional de la empresa “Curtipiel Martinez”
del Cantobn Ambato de la provincia de Tungurahua - (Ecuador), el cual obtuvo como
resultado que el comportamiento organizacional de los colaboradores de la empresa
estudiada se muestran en su mayoria insatisfechos, ya que no existe un reconocimiento
por parte de los directivos, motivacion y sobre todo hay un bajo impulso al trabajado en

equipo,

Con respecto a lo anterior se puede manifestar que el comportamiento organizacional es
importante, porque ayuda a entender las relaciones existentes entre los colaboradores,
ademas permite comprender el grado de influencia que tiene el ambiente externo sobre
la organizacion, asi mismo, estudia la estructura de la empresa, ya que, los
colaboradores deben estar sincronizados estructuralmente para realizar un buen trabajo
en conjunto, sin embargo, algunas empresas no le dan el debido interés a este punto,
como es el caso de las organizaciones estudiadas, las cuales arrojaron resultados
negativos, indicando que existe un inadecuado comportamiento organizacional en cada
una de las empresas evaluadas, todo esto debido a que no existe un area de gestion de
talento humano que se encargue de gestionar de manera optima los procesos del recurso

humano.
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V. CONCLUSIONES

1. Después, de realizar un analisis situacional, se pudo determinar que al no haber un
proceso de gestion de talento humano en la planta de café y cacao de cooperativa
agraria Norandino, el personal no tiene una directriz exacta hacia donde ir cuando
tengan un problema con sus remuneraciones, cuando no se sientan seguros en su
zona de trabajo, etc.; ya que en la actualidad la funcion la esta cumpliendo el jefe de
planta, lo que imposibilita que se cumplan los objetivos de la empresa, debido a que

esta realizando funciones que no le corresponde adicional a su trabajo.

2. Se ha identificado que en la planta de café y cacao de la Norandino, requiere de un
disefio del proceso de gestion de talento humano, el cual incluya las fases de:
analisis documental, incorporacion, integracion, desarrollo, colocacion,
recompensacion y retencion del personal, las cuales contribuirdn a disminuir las
falencias de gestion, logrando potenciar las habilidades y competencias del recurso
humano, como parte del ciclo de mejora continua que tiene como finalidad
conseguir los objetivos empresariales y el crecimiento tanto personal como

profesional de los trabajadores.

3. En cuanto al comportamiento organizacional, la planta de café y cacao de
Norandino, mostro la existencia de un bajo nivel de trabajo en equipo, es decir, los
colaboradores no suelen trabajar en conjunto, asi también, se observé una falta de
motivacion en los colaboradores, ya que cuando se convoca a reuniones de trabajo
no asisten y esto mismo suceda en la realizacion de eventos sociales de
confraternidad en fechas festivas como: fiestas patrias, aniversario de la planta, dia
de la madre, del padre, etc.: debido a que éstas en su mayoria son celebradas en las
oficinas centrales ubicadas en el distrito de castilla, lo cual para muchos les resulta

lejos de su ubicacion.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda contratar a una persona especializada que se dedique Unicamente a

gestionar de manera Optima al recurso humano de la planta de café y cacao de la
cooperativa agraria Norandino y asi no restarle tiempo al jefe de planta, para que
éste pueda cumplir con sus actividades pendiente, las cuales son de gran
importancia para el buen funcionamiento de la planta, generandole una menor carga

laboral.

La planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino debe disefar y
gestionar la implementacién de la oficina de gestion de talento humano, la cual se
encargue de la gestion optima de las fases de andlisis documental, incorporacion,
integracion, desarrollo, colocacion, recompensacion y retencion del personal, las

cuales contribuiran a la mejora del comportamiento organizacional.

Para mejorar el comportamiento organizacional, se recomienda realizar las
reuniones laborales en una hora donde no haya mucho flujo de trabajo, para que asi
puedan asistir todos sin ninguna excusa, asi mismo, se recomienda implementar un
lugar de esparcimiento rodeado de areas verdes donde el personal pueda tomar un
descanso en su momento libre, interactuar con sus comparieros de trabajo y de la
misma forma tengan un lugar donde puedan desarrollar diversos eventos sociales de
fechas festivas generando de esta manera que se sientan motivados y satisfecho de

ser parte de la plan te café y cacao de Norandino.
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ANEXOS:

Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo

Problema general y especificos

Objetivo general y especificos

Métodos

Disefio del proceso de
gestién del talento humano
en la mejora del
comportamiento
organizacional en la planta
de café y cacao de la
Cooperativa Agraria
Norandino Ltda. .Piura -
Piura. 2019

Pregunta general

¢Cual es el disefio del proceso de Gestion del Talento

Humano en la mejora del comportamiento
organizacional en la planta de café y cacao de la

Cooperativa Agraria Norandino Ltda. — Piura-2019?

Preguntas especificas
—  ¢Cual es la situacién actual referente a la gestién del
talento humano en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ldta.-Piura-2019?,
— ¢Cuales son las fases del proceso de gestion de
talento humano en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda.-Piura-2019?
— ¢Como se encuentra el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la planta de
café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino-

Piura Ltda.-2019?

Objetivo general

Disefiar el proceso de Gestion del Talento Humano en la
mejora del comportamiento organizacional en la planta de
café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. —
Piura-2019.

Objetivos especificos

—  Describir la situacion actual referente a la gestion de
talento humano de la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. -Piura-2019

— ldentificar las fases de proceso de gestion de talento
humano en la plata de café y cacao de la Cooperativa
Agraria Norandino Ltda. -Piura-2019.

—  Describir el comportamiento organizacional de los
colaboradores de la planta de café y cacao de la

Cooperativa Agraria Norandino Ltda. -Piura-2019.

Enfoque: Cuantitativo

Disefio:
NO EXPERIMENTAL

Poblacion: 37
colaboradores

Poblacion de
documentos: 9

Muestra: 37
colaboradores

Muestra documental: 9

Técnicas de recoleccién
de datos:

Encuestas
Entrevistas
Observacion
Analisis documental

FUENTE: Elaboracion de las investigadoras

54




Anexo N°02:

DISENO DEL PROCESO DE GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
MEJORA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA PLANTA
DE CAFE Y CACAO DE LA COOPERATIVA AGRARIA NORANDINO -
PIURA - 2019
Segin la norma 1SO 9001, estandar que reglamenta los componentes que debe
considerar una organizacion para tener un sistema efectivo de calidad, sustenta en su
apartado 6.2, que para que una organizacion satisfaga a sus clientes de forma
eficaz, tiene que ofrecer un bien o servicio de calidad, para lo cual, necesita gestionar de

manera adecuada a su personal y asi contar con un recurso humano de calidad.

La norma ISO 9001 contempla en el recurso humano la esencia de la organizacion, y
apoya a su crecimiento personal y profesional, liderazgo y colaboracion en todos los
rangos, posibilita e incentiva que sus habilidades tanto blandas como duras, sean

utilizadas para la rentabilidad de la empresa.

Por tal motivo, en primer lugar, se considera necesario implementar en la planta de café
y cacao, el area de gestion de talento con la finalidad de disefiar y mejorar los procesos
de gestion de talento humano, logrando fomentar agentes de cambio y contencion del

recurso humano, y asi mismo, la planta pueda conseguir sus metas trazadas

Objetivos

Objetivo general:

Diseniar el proceso de Gestion del Talento Humano en la mejora del comportamiento
organizacional en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino—
Piura-2019.

Objetivos especificos

- Fortalecer la planta de café y cacao, para otorgarle empoderamiento sobre sus
competidores.

- Impulsar las habilidades profesionales del personal, tanto para los fines de la
organizacion y sus fines individuales.

- Potenciar las habilidades personales de manera que facilite el trabajo en equipo.

- Motivar al personal para incentivar un mayor compromiso con la planta.
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- Conservar al recurso humano que muestre eficiencia, eficacia, compromiso y que

constantemente aporte ideas nuevas para la planta.

Descripcion del area

Segun la problematica observada y planteada dicha area se encargara de gestionar los
procesos de analisis documental, incorporacién, integracion, desarrollo, retencion,
colocacion y recompensacion del personal, ademas, en la planta de café y cacao dicha
oficina se denominara Area de Gestion de Talento Humano.

Organigrama del &rea de gestion de talento humano

Responsable del area
de gestion de talento
humano
Asistente de
Asistente del area de Asistente de planilla integracion y
gestion de T.H y remuneraciones retencion del
personal

Funciones del area de gestion de talento humano

- Impulsar al personal existente.

- Apoyar de manera eficiente a las diferentes areas de la planta que requieran de
alguna capacitacion para su personal a cargo.

- Llevar a cabo la convocatoria evaluando el perfil que mas se adecue a la vacante
requerida.

- Desarrollar el reclutamiento y seleccion tomando en cuenta el perfil solicitado por
el puesto.

- Efectuar el proceso de integracion (induccion) de manera practica y detallada.

- Observar y analizar la colocacion del personal (desempefio laboral) de cada una de
las areas de la planta.

- Desarrollar el potencial de los colaboradores a través de capacitaciones de acuerdo
a las necesidades detectadas luego de evaluar su desemperio.

- Velar por la salud fisica y mental de los colaboradores de la planta.
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- Recompensar de manera justa y equitativa a cada uno de los colaboradores.

- Ofrecer incentivos monetarios y no monetarios que permitan una motivacion en los

colaboradores de la planta.

- Fomentar el constante trabajo en equipo.

Disefio de las fases del proceso de gestion del talento humano

Fase de analisis documental

Es aquella que permite recepcionar documentos del personal tales como: fotocopia de

DN, foto tamafio carnet fondo blanco y/o digital, copia de titulo profesional o técnico o

certificado de egresado, recibo servicios o declaracion jurada, Curriculum Vitae

actualizado, copia de DNI de dependientes, ficha Personal del Trabajador, constancia de

induccion general SST y certificados, lo cuales estaran archivados en un portafolio. A

continuacion, se mostrara el diagrama de flujo para esta fase:

N° Diagrama de flujo

Descripcion

Responsable

¥

1 Reunir a todo el personal

)

Se realizard una reunion con los
colaboradores ya pertenecientes
en la planta, donde se le informe
que deben traer toda la
documentacion faltante.

Responsable y
asistente del area de
gestion de talento
humano.

Recepcionar la
documentacion

i

Se establecerd un tiempo limite
que permita a los colaboradores
recopilar toda su documentacion
faltante y asi no exista mas
excusas con respecto a la entrega
de estos

Asistente del area de
gestion del talento
humano.

3 Verificar documentacion

Se verificara si la documentacion
entregada por cada colaborador es
vigente y actualizada.

Responsable del area
de gestion de talento
humano.

$

Archivar los documentos al
4 portafolio

i

Para culminar esta fase, una vez
ya verificado los documentos y
poder determinar que  son
correctos, se procedera a
anexarlos en el portafolio de la
empresa.

Asistente del area de
gestion del talento
humano.

o D

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Fase de incorporacion del personal

Es aquella que se encarga del reclutamiento y seleccion del personal, con la finalidad de

captar al personal més idéneo que permita el éxito de la empresa, ya que esto depende

mucho del recurso humano.

Reclutamiento y seleccion

Es el grupo de procesos tomados en cuenta con la finalidad de captar a candidatos aptos

y eficientes que estén calificados para obtener un puesto en la organizacién. A

continuacion, se mostrara el diagrama de flujo para reclutar y seleccionar al personal:

N° Diagrama de flujo Descripcion Responsable
Se difunde la necesidad de captar | Asistente del area de
l a un nuevo colaborador para un | gestion del talento
1 ] puesto trabajo dentro de la | humano.
Convocatoria organizacion, ya sea por renuncia
0 la creacion de una nueva area.
Se evalta la disponibilidad de | Responsable del area
tiempo, experiencia profesional, | de gestion de talento
2 Analizar al candidato las habilidades blandas y duras, | humano.
seqin criterios de compett_anuas y estudios
reclutamiento académicos de los postulantes al
puesto de trabajo.
s 2 Se recepcionara los C.V de todos | Responsable del area
3 Analizar el los candidatos postulados para el | de gestion de talento

Curriculum vitae

A 4

puesto de trabajo.

humano.

Después de analizar el C.V se
eliminaran a los que no se

Responsable del area
de gestion de talento

Se elimina
4 éEC'OﬁO;;f;:‘;frggggl'e como encuentran aptos para el puesto. | humano.
puestc? candidato
‘ >t Se realizard este proceso a | Responsable del area
Ejecutar la aquellos candidatos que han | de gestién de talento
5 entrevista logrado pasar las anteriores | humano.
evaluaciones y son los mas
; idoneos para el puesto.
. Permitird evaluar de manera més | Responsable del area
6 Aplicar instrumentos precisa al postulante mediante | de gestion de talento
de evaluacion

¥

una serie de pasos.

humano.
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Presentacion de los
candidatos finalistas

Se procede a presentar a los
candidatos finales al jefe de
planta.

Responsable del area
de gestion de talento
humano.

. 4

Redaccién de informe
final del proceso.

|

Al terminar este proceso se
realizard un informe detallando
todo el proceso de reclutamiento
y seleccibn para  después
presentarlo al jefe.

Responsable y
asistente del area de
gestion de talento
humano.

Publicacion de
los resultados

Por ultimo, se publican los
resultados de la seleccion en la
pagina web de la planta y redes
sociales de ésta.

Asistente del &rea de
gestion del talento
humano.

U
C D

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Fase de integracion del personal

En esta fase se desarrolla el primer contacto y participacién por parte del colaborador

ingresante con las funciones y actividades a realizar en la empresa; asi mismo

dependerd de cémo se desarrolla este proceso para lograr resultados 6ptimos en la

insercién laboral del nuevo talento humano. A continuacién, se mostrara el diagrama de

flujo para reclutar para esta fase:

N° Diagrama de flujo

Descripcion

Responsable

¥

1 Bienvenida a la

Se le da la bienvenida a la planta.

Responsable del area
de gestion de talento

. humano.
organizacion
" Al candidato, se le explica la | Asistente de
5 Brindar informacion mision, vision, valores y toda la | integracion del
general de la organizacion informacion  relevante de la | personal
organizacion.
l Se le informa al candidato su | Asistente de
3 Detalle de politicas y normas de || horario  laboral, normas vy | integracion del
la organizacion politicas. personal
¥ Se le muestra cada uno de los | Asistente de
4 Recorrido por la ambientes de la organi;acién para | integracion del
planta que se familiarice con ésta. personal
‘_ Se le presenta a todo su nuevo | Asistente de
Presentacion de su equipo de trabajo, pertenezcan o | integracion del
S equipo de trabajo no a su area, con la finalidad de | personal
que interactle y se familiarice con
l estos.
. Se le explica las actividades que | Asistente de
Explicacion de sus tiene que realizar en su puesto de | integracion del
6 actividades a realizar trabajo y se le entrega sus EPPS | personal
gue son necesarios para el
1 desarrollo de sus tareas.
Se le entrega al colaborar los | Asistente de
7 Entrega de reglamento reglamentos internos de la planta. | integracion del
interno \ de SST persona'
¥

] G

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Fase de recompensacion del personal

El proceso de capacitacion en la planta de café de la Cooperativa Agraria Norandino

Ltda., se desarrolla en base a los resultados adquiridos por las evaluaciones de

desempefio, ya que de esto depende el grado en que debe ser compensado, pero no solo

a través de la compensacién monetaria, ya que la administracion moderna va mas alla

de una remuneracién salarial, ahora se enfoca también en ciertos incentivos que

proporcionan un grado alto de motivacion al personal

A continuacion, el diagrama de flujo de la fase de recompensacion

N° DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE
o Ceo
Al iniciar cada nuevo afio, es necesario Responsable y asistente de
Disefio de un sistema de que se defina un sistema de planilla y remuneraciones del
2 recompensacion recompensaciones, el cual debe ser area de Gestion de Talento
equitativo para los responsables de planta | Humano, ademas de la gerencia
1 y lo trabajadores de la cooperativa
Todo esto en base al rendimiento Responsable y asistente de
Definir la compensacion obtenido en las evaluaciones de planilla y remuneraciones del
3 en base al desempefio desempefio y el tiempo que lleva area de Gestion de Talento
trabajando el colaborador en la Humano, ademas de la gerencia
1 empresa de la cooperativa
Estudiar los salarios vigentes, segtn los Responsable y asistente de
Determinar las escalas cargos y analizar las sugerencias de planilla y remuneraciones del
4 salariales posilbles modificaciones en los salarios area de Gestion de Talento
segln el valor de cada cargo Humano, ademas de la gerencia
l de la cooperativa
- — Determinar las diferentes actividades de Responsable y asistente de
5 Detg';mé?:rrle'j; ?‘;tg\é'ig?des bienestar social a ejecutar en el transcurso | Gestion de Talento Humano,
del afio, m(_:luyendo Iqs acnwdadgs en ademas de la gerencia de la
l fechas festivas u ocasiones especiales. cooperativa
) Responsable y asistente de
6 Designar presupuesto Designar un presupuesto para desarrollar | Gegtion de Talento Humano,
para bienestar social las actividades de bienestar social ademas de la gerencia de la
; cooperativa
Realizar un informe al final del afio, sobre | Responsable del area de
Informe anual de resultados los resultados obtenidos del sistema de )
7 obtenidos del sistema de recompensacion disefiado para realizar Gestion de Talento Humano y
recompensacion una retroalimentacion gerencia de la cooperativa
8

T D

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Fase de desarrollo del personal:

El proceso de capacitacion en la planta de café de la Cooperativa Agraria Norandino

Ltda., se lleva a cabo en funcion de las necesidades y debilidades detectadas en los

trabajadores de las diferentes areas, para lo cual se solicita a cada uno de los

responsables de areas, un informe sobre cémo sus colaboradores, viene desarrollando

sus funciones y desenvolviéndose en su puesto de trabajo

A continuacion, el diagrama de flujo de la fase de desarrollo del personal:

N° DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE
v o D
Con los resultados obtenidos de la Responsables de todas las areas
2 Reconocer las _nec_e5|dades evaluacion de desempefio, se determina de la planta y el responsable de
de capacitacion las necesidades de capacitacion la gestion de talento humano
‘ Es de vital importancia designar un Gerencia de cooperativa
3 Designar presupuesto presupuesto para llevar a cabo el agraria Norandino
para ejecutar el programa programa de capacitacion
;‘ Junta con responsables de areas, para Responsables de areas
4 Programar la organizar y planificar el cronograma, los abarcadas para capacitar y el
capacitacion objetivos y los participantes del programa | responsable de la Gestién de
". Talento Humano
; Notificar de manera formal el programa Responsable del 4rea de
5 Comunicar programa de de capacitacion a todas los responsables P
capacitacion de &reas, para llevar a cabo el programa Gestion de Talento Humano
’ en las fechas y horas designadas
Poner en marcha el programa de ,
6 Ejecucion de programa o B Responsable del rea de
Y capacitacion tal como se establecid en sus .,
de capacitacion ] ] Gestion de Talento Humano
; lineamientos
Verificar las asistencias de los
4 Monitorear proceso de participantes, el desenlace correcto de la Responsable del rea de
capacitacion capacitacion en lo que se refiere a Gestién de Talento Humano
tiempos, temas y otros puntos tomados en
1 cuenta en la planificacion de este
Determinar la efectividad del programa R ble del &rea.d
< ] o esponsable del area de
8 Evaluacion a los de a través de un examen dirigido a los

presentes

presentes

Gestion de Talento Humano

Se efectia una encuesta pequefia para
conocer opiniones y sugerencias acerca

Responsable del rea de
Gestién de Talento Humano,

9 Retroalimentacion del programa, para que asi se corrijan los | responsables de areas
errores y desaciertos del proceso designadas a capacitar y los
I’ asistentes
Redactar un informe donde plasme los .
. . . Responsable del &rea de
10 Informe final sobre resultados finales obtenidos en la
resultados del programa capacitacion Gestion de Talento Humano
11

T D

Fuente: Elaboracion de las investigadoras

62




Fase de colocacion del personal

Evaluar el desempefio de los trabajadores en instruccion, ayudara a la planta de café de

la Cooperativa Agraria Norandino Ltda., a realizar un analisis que determine si el puesto

en el que esta cada uno de ellos, es el propicio, 0 por sus competencias y habilidades

podria desempefiarse mejor en otra area, asi mismo permite retener talentos y a con la

estrategia para retener talentos y a desvincularnos del personal inapropiado.

A continuacion, el diagrama de flujo de la fase de colocacion

N° DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE
v Comeo D
Primero se debe realizar una evaluacién a | Responsable del area de
2 Evaluar a los responsables de los responsables de cada area para Gestion de Talento Humano, y
cada area determinar su rendimiento gerencia de la cooperativa
; Cada responsable debe evaluar a sus Responsables de cada area
3 Evaluacion a los subordinados del area
subordinados
l Elaborar formato que contemple Responsable y gerencia de la
4 Elaborar formato de aspectos como conocimiento del cooperativa

evaluacién de desempefio

1

cargo, puntualidad, colaboracién,
compromiso, sentido de
responsabilidad, entre otros

Retroalimenta
cion

El evaluado puede otorgar
sugerencias u otras soluciones, en
caso de que no esté de acuerdo con la
valoracién otorgada por su
responsable de area y sustentar ese
punto de vista

Responsable del rea de
Gestion de Talento Humano, y
personal evaluado

4

Acciones correctivas

Se debe aplicar las acciones
correctivas necesarias, de acuerdo a
los resultados obtenidos de la
evaluacidon de desempefio, después
del visto bueno del area de gestién de

talento humano.

Personal general del &rea de
Gestion de Talento Humano

T D

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Fase de retencion del personal

El programa de Seguridad y Salud Ocupacional en la planta de café de la Cooperativa

Agraria Norandino Ltda., sera aquel que se ocupe de diferenciar, analizar y controlar los

peligros relacionados con las actividades de la organizacién y proteger de esta manera la

integridad de los individuos que trabajan en la empresa

A continuacion, el diagrama de flujo de la fase de retencién

N° DIAGRAMA DE FLUJO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

1 meo

Analiza las acciones respecto

Estudiar las acciones que proceden segln
las diferentes recomendaciones sefialadas

Responsable del area de
Gestion de Talento Humano, y
asistente de integracion y

2 2 € pe en estos aspectos
a medicina preve_ntlva, hlglene retencion del personal
y seguridad industrial
l Disefiar un programa de seguridad y | Asistente de integracion y
3 Disefiar programa de salud ocupacional que salvaguarde la | retencion del personal

seguridad y salud
ocupacional

integridad de los colaboradores

4

Integrar al Plan de bienestar
4 laboral salariales

|

Después de haber analizado las
acciones a tomar en lo que respecta a
medicina preventiva, higiene y
seguridad industrial, se procede a
incorporarlas como componente del
programa de bienestar laboral

Responsable del area de
Gestion de Talento Humano, y
asistente de integracion y
retencion del personal

Comunicar el programa

informar mediante correo electrénico,
a toda la organizacion sobre el

Responsable del rea de

5 de Salud ocupacional programa de salud ocupacional como | Gestion de Talento Humano, y
l parte del plan de bienestar personal evaluado
Responsable del rea de
6 Ejecutar actividades del Llevar a cabo todas las actividades Gestion de Talento Humano, y
programa dispuestas en el programa. asistente de integracion y

retencion del personal

Retroalimentac
ion

Evaluar las actividades desarrolladas
en base a los informes entregados por
el asistente de integracién y retencién
del personal

Responsable del rea de
Gestion de Talento Humano, y
asistente de integracion y
retencion del personal

Fuente: Elaboracion de las investigadoras
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Anexo N°03: Instrumentos

CUESTIONARIO

El presente instrumento de investigacion es un cuestionario, el cual permite recoger informacion
importante para el proyecto de investigacion titulado “Disefio del proceso de gestion del talento
humano en la mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. Piura - Piura. 2019”.

Referencia técnica, contextual y demografica del cuestionario:

Tipo de Técnica: Encuesta

Tipo de Instrumento Cuestionario ~ Norandino — Piura.

Fecha: 30 de septiembre de 2019
Duracion: 1 dia

Piura.

Indicaciones:

- Leer cuidadosamente cada pregunta

Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria

Sujetos por encuestar: Los 37 colaboradores de la planta
de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —

- Marca con una (X) para representar que tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las

siguientes interrogantes
- Tomar en cuenta lo siguiente:

1 = Desacuerdo

2 = Medianamente de acuerdo
3 = De acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo

N° PREGUNTAS 1|23 a
INTEGRACION DEL PERSONAL
1 | ¢Recibio usted la charla de induccion posterior a su contratacion?

¢Se le explico las politicas y normas de la planta de café y cacao?

¢Se le explico a usted qué riesgo correria si es que se dirigiese al
area de produccion sin los EPP?

4 | ;Le mostraron el area donde iba a desempefiar su cargo?

5 ¢Se realizd una reunién de integracion para conocer a su nuevo
equipo de trabajo?
RECOMPENSACION DEL PERSONAL

6 ¢Considera que la remuneracién que recibe va conforme con las
tareas que usted desempefia?

. ¢La empresa le otorga los equipos y materiales necesarios para
desempefiar su cargo de manera eficiente?

8 ¢Conoce acerca del beneficio que otorga la planta de café y cacao
denominado “Banco de horas”?

9 ¢Alguna vez ha recibido algun reconocimiento por parte de la
planta de café y cacao?

10 ¢Consideras que es importante recibir algin tipo de
reconocimiento por parte de la planta de café y cacao?

1 ¢Alguna vez ha recibido algdn incentivo por parte de la planta de

café y cacao?
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CUESTIONARIO

El presente instrumento de investigacion es un cuestionario, el cual permite recoger informacion
importante para el proyecto de investigacion titulado “Disefio del proceso de gestion del talento
humano en la mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino Ltda. Piura - Piura. 2019”.

Referencia técnica, contextual y demografica del cuestionario:

Tipo de Técnica: Encuesta

Tipo de Instrumento Cuestionario  Norandino — Piura.

Fecha: 30 de septiembre de 2019
Duracion: 1 dia

Piura.

Indicaciones:

Leer cuidadosamente cada pregunta

Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria

Sujetos por encuestar: Los 37 colaboradores de la planta
de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —

Marca con una (X) para representar que tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las

siguientes interrogantes
Tomar en cuenta lo siguiente:

1 = Desacuerdo

2 = Medianamente de acuerdo
3 = De acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo

NO

PREGUNTAS

TRABAJO EN EQUIPO

¢(Me resulta sencillo compartir con los deméas en

1 reuniones de trabajo y extra laborales?

) ¢Logro manifestar sin dificultad mis ideas en las
reuniones?

3 ¢Cuando hay un problema en vez de quejarse tratan de
buscar soluciones?

4 ¢Considera que es mas sencillo lograr un objetivo si se
trabaja en conjunto?
MOTIVACION

5 ¢(Cuenta usted con los beneficios laborales?
(vacaciones, seguro social, gratificaciones, etc.)

6 ¢Siento satisfaccion de trabajar en la planta de café y

cacao?
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GUIA DE ENTREVISTA

El presente instrumento de investigacion es una guia de entrevista para recoger informacion de
la segunda y quinta dimension referida a la incorporacion y desarrollo del personal en la planta
de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino - Piura, en el marco de la realizacion de la
investigacion “Disefio del proceso de gestion del talento humano en la mejora del
comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Norandino Ltda. Piura- Piura. 2019”.

Tipo de Técnica: Encuesta Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Tipo de Instrumento Cuestionario  Norandino — Piura.

Fecha: 28 de septiembre de 2019  Sujeto a entrevistar: El jefe de la planta de café y cacao
Duracién: 1 dia de la Cooperativa Agraria Norandino — Piura.

NO

PREGUNTAS

SITUACION ACTUAL

1 | ;Cuéles considera usted que son las fortalezas de la planta de café y cacao?

2 | ;Cuales considera usted que son las debilidades de la planta de café y cacao?

3 | ;Cuales considera usted que son las oportunidades de la planta de café y cacao?

4 | ;Cuales considera usted que son las amenazas de la planta de café y cacao?
INCORPORACION AL PERSONAL

5 | ¢Qué criterios utiliza para la seleccion de sus nuevos colaboradores?

6 ¢Qué instrumentos de evaluacion realiza para seleccionar a un nuevo
colaborador?

. ¢Cuales son las fases del proceso de reclutamiento y seleccion de un nuevo
candidato?

8 |¢Como y donde publican los resultados del proceso de seleccion?

9 |¢Como evalia el perfil de los nuevos candidatos?

10 |¢Cuenta la planta de café y cacao con un Manual de Organizacién y funciones?
DESARROLLO DEL PERSONAL

11 |¢La organizacion cuenta con un programa de capacitacion?

1» |¢La planta de café y cacao cuenta con un presupuesto para los procesos de
capacitacion y desarrollo?

13 ¢Se realiza una evaluacion sobre los resultados de las capacitaciones

realizadas? ;De qué manera?

67




FICHA DE OBSERVACION PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Nombre del observado:
Cargo del observado:
Fecha:

El presente instrumento de investigacion es una ficha de observacion para recoger informacion
de la sexta dimension referida a la colocacion del personal en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino - Piura, en el marco de la realizacion de la investigacion
titulada “Disefio del proceso de gestion del talento humano en la mejora del comportamiento
organizacional en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. Piura-

Piura. 2019”.
Tipo de Técnica: Encuesta Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria
Tipo de Instrumento Cuestionario  Norandino — Piura.
Fecha: 01 de octubre de 2019 Sujetos por observar: Los 37 colaboradores de la planta
Duracion: 1 dia de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —
Piura.
N° ASPECTOS POR EVALUAR si NO
1 Llega puntual al trabajo

2 | Concluye todas sus tareas a tiempo

Realiza todas las tareas que se le

3 encomienda

4 Elabora su trabajo con calidad

5 Es responsable en su trabajo

6 No comete errores en su puesto de

trabajo

7 | Utiliza de manera racional los recursos

Evita conflictos con sus compafieros

8 de trabajo
9 Se muestra profesional en su puesto de
trabajo
Abandona su puesto de trabajo
10 continuamente por problemas
personales
Nombre del evaluador: Firma del evaluador:
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FICHA DE OBSERVACION PARA EVALUAR LA HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

El presente instrumento de investigacion es una ficha de observacion para recoger informacion de la séptima dimension referida a la retencion del personal
en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino - Piura, en el marco de la realizacion de la investigacion titulada “Disefio del proceso de
gestion del talento humano en la mejora del comportamiento organizacional en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. Piura -
Piura. 2019”.

Tipo de Técnica: Encuesta Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria

Tipo de Instrumento Cuestionario  Norandino — Piura.

Fecha: 28 de septiembre de 2019  Sujetos por observar: Los 37 colaboradores de la planta

Duracién: 1 dia de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —
Piura.

DiA 1 DIA 2 DIA 3 DIiA 4 DIA S5 DiA6 | SUBTOTAL TOTAL

N ASPECTOS POR EVALUAR SI{NO|SI|NO|SI|NO/|[SI|NO|SI|NO|SI|NO|sI NO SI% | NO%

¢El personal utiliza correctamente los
1 | elementos de proteccion personal que se le han
asignado para la ejecucion de la tarea?

2 | ;Estan identificadas las zonas seguras?

¢El personal conoce donde estan ubicadas las

3
zonas seguras?

5 ¢El personal conoce la ubicacion de los
extintores?

6 ¢Existe sefializacion de advertencia frente a
riesgos especificos?

2 ¢L0os equipos (en todas las &reas) funcionan
perfectamente y no tienen filos astillados?

3 ¢Se realiza mantenimiento preventivo periddico

a las maquinas?
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¢Los extintores se encuentran ubicados a una

9 |altura cdmoda para su manipulacion y estan
libres de obstaculos?
¢Existe un programa de mantenimiento

10 | periddico de todos los equipos e instalaciones
eléctricas?

1 ¢Realizan reuniones de seguridad para analizar

los accidentes e incidentes de trabajo?

Fecha de inspeccion:

Responsable:

Firma:
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Nombre:

Cargo:

FICHA DE COTEJO

El presente instrumento de investigacion es una lista de cotejo para recoger informacion de la
primera dimension referida a la documentacion del personal en la planta de café y cacao de la
Cooperativa Agraria Norandino - Piura, en el marco de la realizacion de la investigacion titulada
“Disefio del proceso de gestion del talento humano en la mejora del comportamiento
organizacional en la planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino Ltda. Piura -
Piura. 2019”.

Tipo de Técnica: Encuesta

Tipo de Instrumento Cuestionario  Norandino — Piura.

Fecha: 01 de octubre de 2019
Duracion: 1 dia

Piura.

Lugar: Planta de café y cacao de la Cooperativa Agraria

Sujetos por evaluar: Los 37 colaboradores de la planta
de café y cacao de la Cooperativa Agraria Norandino —

N° | DOCUMENTOS REQUERIDOS AL PERSONAL CUI\S/IIPLE CUII:I/ICF)>LE

1 |Fotocopia de DNI

2 |Foto Tamafio Carnet fondo blanco y/o digital

3 Copia de titulo profesional o técnico o certificado
de egresado

4 | Recibo servicios o Declaracion jurada

5 |Curriculum Vitae actualizado

6 | Copia de DNI de dependientes

7 | Ficha Personal del Trabajador

8 | Constancia de induccion general SST

9 | Certificados
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Anexo N°04: Evidencias
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Anexo N°05: Confiabilidad

ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES:

SILUPU RAMIREZ, ANNY KRISTELL
VASQUEZ JIMENZ, CAMILA DEL PILAR

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

DISENO DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA MEJORA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA PLANTA DE CAFE Y
CACAO DE COOPERATIVA AGRARIA NORANDINO -
PIURA

1.3. ESCUELA PROFESIONAL.:

INGENIERIA EMPRESARIAL

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar):

Cuestionario para los colaboradores de la planta de café y
cacao de la Cooperativa Agraria Norandino — Piura.

1.5. COEFICIENTE DE

CONFIABILIDAD EMPLEADO:

KR-20 kuder Richardson ()

Alfa de Cronbach. (X)

1.6. FECHA DE APLICACION:

01/10/2019

1.7. MUESTRA APLICADA:

10 colaboradores

Il. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

0,882

ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

El valor alcanzado como resultado del analisis de fiabilidad es 0,882 para el coeficiente
Global Alfa de Cronbach; dentro de cada dimensién los valores arrojados son mayores a
0,600. EI coeficiente Alfa Cronbach, que determina la consistencia interna e indica una
alta homogeneidad y equivalencia de respuesta para todos los items. La alta consistencia
interna es un indicador suficientemente valido de la unidimensionalidad de la escala
usada, lo que se interpreta como garantia de una alta fiabilidad de la medida

ANNY SILUPU RAMIREZ CAMILA VASQUEZ JIMENEZ
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Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad I ode
Cronbach oS elementos

8382 a0z 17

Alla ae
Media de “arianza de Correlacidn Cronbach si

escala si el escala si el total de Correlacidn el elemento

elemento se elemento se elementos multiple al se ha

ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimico

iRecibid usted la charla 41,20 79,511
de induccién posterior a
su contratacion?

&5e le explico las 41,00 80,000
politicas y normas de la
planta de café y cacao?

509 876

G606 . 872

i5e e explico a usted 41,00 78,444
qué riesgo correria si es

que se dirigiese al area

de produccian sin los

EFF?

830 . 865

&Se realizd una reunién 41,10 83,433
de integracidn para

CONOCEr @ SU NUevo

equipo de trabajo

529 . 875

LConoce acerca del 41,50 85 389
beneficio que otorga la

planta de café y cacao

denominado “Banco de

horas"?

A R] . 282

LAlguna vez ha recibido 41,30 78,900
algln reconocimiento por

parte de la planta de café

ycacao?

789 . 266

Alguna vez ha recibido 41,80 77511
algun incentivo por parte

de la planta de cafe y

cacao?

iMe resulta sencillo 4210 84 7BT
compartir con los demas

enreuniones de trabajo y

extra-laborales?

689 . 268

iLogro manifestar sin 42,00 81,333 76 . 269
dificultad mis ideas en
las reuniones?

iCuenta usted con los 41,20 77,511 788 . 265
beneficios laborales?

(vacaciones, seguro

social, gratificaciones,

etc)

i Siento satisfaccidn de 41,60 79,600 614 . 871
trabajar en la planta de
café y cacao?

i Existe |a practica de 41,30 75,344
valores dentro de |a
planta de café y cacao?

716 . 266

iEs facil hablar con el 40,90 77,433
jefe sobre problemas

relacionados a mi puesto

de trabajo?

iLe mostraron el area 41,70 90,800 -,051 . 800
donde iba a desempefar
sucargo?

725 . 267

iLaempresale otorga 41 80 80,622 508 . JB7E
los equipos y materiales

necesarios para

desempefar su cargo de

manera eficienta?

sConsidera que la 40,90 77211 853 . JBE3
remuneracion que recibe

va conforme con las

tareas que usted

desempefia?
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